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Amaliah. 2011. “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada PT Katingan Timber Celebes Bagian Produksi”(dibimbing oleh Prof.Dr. Haris 
Maupa, SE., M.Si dan Drs. Muhktar, M.Si). 
Penelitian ini di laksanakan pada PT Katingan Timber Celebes Bagian 
Produksi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan 
otoriter, demokratis, dan Laissez Faire berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT Katingan Timber Celebes Bagian Produksi. Teknik analisis yang 
digunakan dalampenelitian ini adalah analisis regresi linier berganda dalam 
pengolahan data menggunakan SPSS 16. 
Dalam hasil pengujian statistik nilai t atau secara parsial dan hasil uji f atau 
secara simultan, variabel gaya kepemimpinan otoriter, demokratis, dan Laissez Faire 
memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja Karyawan PT Katingan Timber 
Celebes Bagian Produksi. 
Dari hasil perhitungan analisis analisis determinasi r2 = 0,602 hal ini 
menunjukkan bahwa sebesar 60,2% kinerja Karyawan PT Katingan Timber Celebes 
Bagian Produksi dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan otoriter, demokratis, dan 








Amaliah.2011. Effect of Leadership Style Of Employee Performance At PT. 
Katingan Celebes Timber Production Section (led by Haris Maupa and Mukhtar).  
This Research is executed on PT Katingan Timber Celebes Production 
Section. This study aims to determine the effect of leadership style on the 
performance of employees of PT. Katingan Timber Celebes Production Section. 
Analysis Technique that is utilized in research is linier bifiliar regression analysis 
with data processing utilized SPSS 16. 
Statistical examination result t or partial and result f or simultaneously, 
authoritative variable, Democratic variable, and Laissez faire variable have to 
siginificat positive influence to performance of employees of PT. Katingan Timber 
Celebes Production Section. 
Result of determination analysis count gotten r2 = 0,602  it point shows 
60,2% performance of employees of PT. Katingan Timber Celebes Production 
Section Regaded by Authoritative variable (X1), Democratic variable (X2), and 










1.1. Latar Belakang 
Kita mengetahui bersama bahwa kemajuan suatu organisasi dipengaruhi 
oleh banyak faktor seperti faktor perekonomian, kondisi lingkungan, teknologi, 
budaya, dan gaya kepemimpinan yang dianut oleh organisasi itu sendiri. Kondisi 
dari faktor-faktor tersebut tidak terlepas dari bagaimana kualitas kemampuan 
sumber daya manusianya dalam mengelolanya.  
Mengingat semakin ketatnya persaingan antar perusahaan dewasa ini 
menuntut perusahaan harus mampu bertahan dan berkompetisi dengan perusahaan 
lain. Sumber daya manusia merupakan salah satu motor penggerak utama bagi 
setiap operasi perusahaan, sehingga upaya dalam pengembangan SDM tersebut 
merupakan strategi yang utama untuk menegakkan kompetisi global (Gibson, 
1996 : 32). Tujuan memahami dan mempelajari manajemen sumber daya manusia 
sebagai pengetahuan yang diperlukan untuk memiliki kemampuan analisa dalam 
menghadapi masalah-masalah manajemen khususnya dibidang organisasi. 
Kedudukan SDM khususnya tentang mutu, sumber daya manusia dalam 
suatu sistem yang lebih besar yaitu strategi organisasi. Dalam penempatan 
sasaran-sasaran organisasi dengan cara efektif dan efisien melalui perencanaan, 
pengorganisasian, kemimpinan dan pengendalian sumber daya organisasi (Daft, 
2002 : 8) 
  
Berhasil tidaknya suatu perusahaan dalam mempertahankan eksistensi 
perusahaan serta mampu memenuhi tanggung jawab sosialnya dimulai dari 
manusia itu sendiri utamanya strategi pemimpin dalam meningkatkan efektivitas 
dan efisiensi secara maksimal. Apabila para pemimpin dapat menempatkan 
fungsi-fungsinya dengan benar dan baik sangat mungkin bagi organisasi tersebut 
untuk mencapai tujuannya. Sebuah organisasi membutuhkan pemimpin efektif 
yang dapat mempengaruhi bawahannya. Sehingga seorang pemimpin akan diakui 
sebagai pemimpin jika mampu mempengaruhi dan mengarahkan karyawan dalam 
pencapaian tujuan organisasi. 
Kualitas dari pemimpin seringkali dianggap sebagai faktor penting dalam 
keberhasilan atau kegagalan organisasi ( Bass: 1990 dalam Menon:2002). 
Sehingga kadangkala keberhasilan atau kegagalan organisasi dipersepsikan 
sebagai keberhasilan atau kegagalan seorang pemimpin. Agar proses inovasi di 
kantor dapat bejalan dengan baik, seorang kepala kantor atau manajer perlu dan 
harus bertindak sebagai pemimpin (leader). Dengan memahami metafora 
tersebut, seorang pemimpin harus menghindari terciptanya pola hubungan dengan 
karyawan yang hanya mengandalkan kekuasaan, sebaliknya perlu 
mengedepankan kerjasama fungsional; menghindarkan diri dari a one man show, 
sebaliknya harus menekankan pada kerjasama kesejawatan; menghindari 
terciptanya suasana kerja yang sangat menakutkan, sebaliknya perlu menciptakan 
keadaan yang membuat semua karyawan percaya diri; menghindarkan diri dari 
wacana retorika, sebaliknya perlu membuktikan memiliki kemampuan untuk kerja 
professional; menghindarkan diri dari sifat kebencian dan dengki, sebaliknya 
  
harus menumbuhkembangkan antusiasme kerja para karyawan; menghindarkan 
diri dari suka menyalahkan karyawan, tetapi harus mampu membetulkan 
(mengoreksi) kesalahan karyawan; dan menghindarkan diri agar tidak 
menyebabkan pekerjaan karyawan menjadi membosankan, tetapi sebaliknya 
justru mampu membuat suasana kerja yang membuat karyawan tertarik dan betah 
melakukan pekerjaannya. Hal ini membawa konsekuensi bahwa pemimpin harus 
memberikan perhatian penuh kepada bawahannya dalam hal membina, 
menggerakkan, dan mengarahkan bawahannya dalam pencapaian tujuan 
organisasi. Dengan kata lain, . Kepemimpinan itu merupakan “suatu upaya 
penggunaan jenis pengaruh bukan paksaan untuk memotivasi orang-orang 
mencapai tujuan tertentu” (Gibson, Ivancevich, Donnely dalam Handoko, 
2001:334). 
Agar dapat efektif dalam memimpin, masing-masing pemimpin perlu 
mempergunakan berbagai gaya kepemimpinan yang berbeda, apakah gaya 
otoriter, demokratis, ataukah laissez faire sesuai dengan situasi dan kondisi yang 
dihadapi. Manajer sebagai pimpinan dalam suatu perusahaan dituntut untuk 
mampu memerankan berbagai gaya kepemimpinan tersebut yang pada akhirnya 
juga akan mempengaruhi kinerja karyawan. 
Berbicara tentang kinerja karyawan sebagai salah satu keberhasilan gaya 
kepemimpinan yang diterapkan, maka perlu diketahui sampai sejauh mana 
karyawan menilai kepemimpinan atasannya dari sudut tingkat kinerja yang 
mereka berikan. Karyawan yang memiliki sikap perjuangan, pengabdian, disiplin, 
dan kemampuan profesional sangat mungkin mempunyai prestasi dalam 
  
melaksanakan tugas, sehingga berdaya guna dan berhasil guna. Karyawan yang 
profesional dapat diartikan sebagai sebuah pandangan untuk selalu berfikir, kerja 
keras, bekerja sepenuh waktu, disiplin, jujur, loyalitas tinggi, dan penuh dedikasi 
demi untuk keberhasilan pekerjaannya (Hamid,2003 : 40 ). Karena itu kinerja 
karyawan sangat berperan penting dalam kemajuan perusahaan. 
Tingkat keberhasilan suatu perusahaan dapat dilihat dari hasil kinerja yang 
diberikan karyawan untuk perusahaan. Berikut adalah data hasil produksi PT 
Katingan Timber Celebes dari tahun 2006-2010: 
Tabel 1.1 
Data Hasil Produksi Plywood  
PT Katingan Timber Celebes 
Tahun 2006-2010 





 Sumber : PT. Katingan Timber Celebes  
Dari tabel tersebut terlihat bahwa jumlah produksi mengalami fluktuasi. 
Berdasarkan data tersebut, perlu dilakukan penelitian apakah faktor leadership 
power yang di anggap sebagai motor kendali perusahaan benar merupakan salah 
satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan ini, sehingga di masa yang akan 
datang pemimpin dapat mengatasi, mengantisipasi atau memprediksikan 
kemungkinan persoalan yang muncul terkait dengan leadership secara cermat dan 
akurat.. 
Dari pembahasan diatas, maka judul yang di angkat dalam penelitian ini 
adalah ”PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP  KINERJA  
  
KARYAWAN PADA PT.KATINGAN TIMBER CELEBES BAGIAN 
PRODUKSI” 
 
1.2. Perumusan Masalah 
Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara gaya 
kepemimpinan otoriter, demokratis, dan laissez faire terhadap tingkat kinerja 
karyawan PT Katingan Timber Celebes bagian produksi?”  
2. Gaya kepemimpinan manakah yang dominan diterapkan oleh pemimpin PT 
Katingan Timber Celebes bagian produksi di antara gaya kepemimpinan 
otoriter, demokratis, dan laissez faire ?”  
 
1.3. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah tersebut maka tujuan yang ingin dicapai dalam 
penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap tingkat kinerja 
karyawan pada PT Katingan Timber Celebes bagian produksi, baik secara 
simultan maupun parsial. 
2.  Untuk mengetahui gaya kepemimpinan mana yang dominan diterapkan 
oleh pemimpin PT Katingan Timber Celebes bagian produksi antara gaya 




1.4. Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini kiranya dapat bermanfaat bagi: 
1.  Perusahaan sebagai bahan acuan untuk mengetahui kelemahan dan kelebihan 
dari kebijakan-kebijakan yang di ambil oleh perusahaan, sehingga di masa 
yang akan datang perusahaan dapat menetapkan kebijakan yang tepat 
khususnya mengenai sistem kepemimpinan yang diterapkan. 
2.  Penulis, digunakan untuk mengapresiasikan teori-teori yang telah didapatkan 
dibangku kuliah ke dalam kehidupan nyata sehingga dapat menambah dan 
memperluas pengetahuan. 
3.  Bagi Pihak Lain, Sebagai tambahan pengetahuan, wawasan, dan referensi bagi 
yang ingin mengembangkan penelitian ini, dan sebagai sumbangan pemikiran 
dalam menyebarluaskan dan mengembangkan ilmu pengetahuan khususnya 
manajemen SDM kepada masyarakat. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Untuk mengetahui gambaran dari proposal ini maka disusun sistematika 
penulisan sebagai berikut : 
Bab I Pendahuluan 
Pada bab ini dimuat tentang : latar belakang masalah, pembatasan masalah, 
perumusan masalah, tujuan penelitian, dan manfaat penelitian. 
Bab II Landasan Teori 
Bab ini menguraikan tentang pengertian Sumber Daya Manusia, pengertian 
kepemimpinan, tipilogi kepemimpian, definisi kinerja karyawan, penilaian 
  
kinerja, tujuan penilaian kinerja, manfaat penilaian kinerja, unsur-unsur 
kinerja, faktor -faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, indikator- 
indikator kinerja, hubungan gaya kepemimpinan dan kinerja, kerangka 
berfikir, dan hipotesis. 
Bab III Metode Penelitian 
Pada bab ini menjelaskan tentang definisi metode penelitian, penentuan obyek 
penelitian, variable penelitian, sumber data, teknik pengumpulan data, uji 
coba angket dan analisis data. 
Bab IV Gambaran Umum Perusahaan 
Berisi uraian mengenai sejarah singkat perusahaan, visi, filosofi, serta nilai 
perusahaan, kegiatan perusahaan, dan struktur organisasi perusahaan beserta 
uraian pekerjaannya. 
Bab V Hasil dan Pembahasan 
Dalam bab ini dikemukakan mengenai hasil penelitian berupa hasil angket 
yang disebar mengenai cara kepemimpinan, dan perhitungan analisis dari 
hasil perhitungan angket. 
Bab VI Penutup 
Bab ini berisi kesimpulan dari penelitian beserta saran yang dikemukakan 









2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Salah satu sumber daya yang harus dimiliki oleh sebuah perusahaan adalah 
Sumber Daya Manusia yaitu meliputi semua orang yang melakukan aktivitas. 
Dalam Istilah ”manajemen” mempunyai arti sebagai kumpulan pengetahuan 
tentang bagaimana seharusnya memanage (mengelola) sumber daya manusia. 
Pada umumnya, kegiatan-kegiatan di bidang SDM dapat dilihat dari dua sudut 
pandang. Sudut pandang yang pertama adalah sisi pekerjaaan, di mana kegiatan-
kegiatan itu meliputi analisis pekerjaan dan evaluasi pekerjaan. Dan sudut 
pandang yang kedua adalah dari sisi pekerja yang terdiri dari pengadaan tenaga 
kerja, penilaian prestasi kerja, pelatihan dan pengembangan, promosi, 
kompensasi, dan pemutusan hubungan kerja. 
Sulistiyani dan Rosidah (2003:7) menyatakan bahwa ”manajemen sumber 
daya manusia adalah usaha untuk mengarahkan dan mengelola sumber daya 
manusia di dalam organisasi agar mampu berpikir dan bertindak sebagaimana 
yang diinginkan oleh organisasi”. 
Panggabean (2004:15) mengemukakan bahwa: 
”Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses yang terdiri 
perencanaan, pengorganisasian, pemimpinan, dan pengendalian kegiatan-kegiatan 
yang berkaitan dengan analisis pekerjaan, evaluasi pekerjaan, pengadaan, 
  
pengembangan, kompensasi, promosi, dan pemutusan hubungan kerja guna 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan”. 
Manajemen SDM merupakan sistem yang terdiri dari banyak aktivitas 
interdependen (saling terkait satu sama lain). Aktivitas ini tidak berlangsung 
menurut isolasi : yang jelas setiap aktivitas mempengaruhi SDM lain. Misalnya 
keputusan buruk menyangkut kebutuhan staffing bisa menyebabkan persoalan 
ketenaga-kerjaan, penempatan, kepatuhan sosial, hubungan serikat buruh, 
manajemen dan kompensasi. Bila aktivitas SDM dilibatkan secara keseluruhan, 
maka aktivitas tersebut membantu sistem manajemen SDM perusahaan. 
Perusahaan dan orang merupakan sistem terbuka karena mereka dipengaruhi oleh 
lingkungannya dan juga merupakan sistem terbuka yang dipengaruhi oleh 
lingkungan luar. 
Mengingat pentingnya peran SDM dalam perusahaan agar tetap dapat 
”survive” dalam iklim persaingan bebas tanpa batas, maka peran manajemen 
SDM tidak lagi hanya menjadi tanggung jawab para pegawai atau karyawan, akan 
tetapi menjadi tanggungjawab pimpinan perusahaan. Pengelolaan manajemen 
SDM harus dilaksanakan oleh pimpinan yang profesional. Dengan demikian, 
manajemen SDM dapat diartikan sebagai pengelolaan dan pendayagunaan 
sumberdaya yang ada pada individu. Oleh seorang pemimpin pengelolaan dan 
pendayagunaan tersebut dikembangkan secara maksimal di dalam dunia bisnis 
untuk mencapai tujuan perusahaan dan pengembangan individu manusia yang ada 
dalam perusahaan itu secara terpadu. Selain itu, manajemen SDM juga 
memberikan penekanan terhadap kepentingan strategi dan proses , manajemen 
  
SDM demi kelangsungan aktivitas perusahaan secara terus-menerus. Selain itu, 
manajemen SDM juga adalah rangkaian strategis, proses dan aktivitas yang di 
desain untuk menunjang tujuan perusahaan dengan mengintegrasikan kebutuhan 
perusahaan dan individu SDMnya. 
 
2.2 Pengertian Kepemimpinan 
Dalam sebuah perusahaan peran pemimpin memiliki peranan yang penting 
hal ini dapat dilihat dari pernyataan berikut: bahwa untuk menunjang keberhasilan 
fungsi manajemen dalam organisasi tentunya membutuhkan seorang pemimpin 
yang dapat melaksanakan tugas dan fungsi manajemen. Kepemimpinan adalah 
suatu faktor kemanusiaan, mengikat suatu kelompok bersama dan memberi 
motivasi untuk tercapainya untuk tujuan organisasi yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Tanpa kepemimpinan yang efektif (baik formal maupun informal) 
individu-individu maupun kelompok cenderung tidak memiliki arah, tidak puas, 
dan kurang termotivasi. (Yuli: 2005, 165). 
Berikut adalah beberapa definisi tentang kepemimpinan: 
1. Kepemimpinan adalah aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang supaya 
diarahkan mencapai tujuan organisasi (Terry dalam Thoha,2005 :5) 
2. Kepemimpinan merupakan kecakapan atau kemampuan seseorang untuk 
membujuk orang lain agar bersedia bekerja keras dalam mencapai tujuan 
organisasi yang telah ditetapkan.” (Davis dalam Yuli, 2005 : 167). 
3.  George R.Terry dalam buku Sutarto (2001:17) “Leadership is the relationship 
in which one person, ar the leader, influences others to work together 
  
willingly on related tasks to attain that which the leader desires. 
(Kepemimpinan adalah hubungan yang ada dalam diri orang seseorang atau 
pemimpin mempengaruhi orang lain untuk bekerja sama secara sadar dalam 
hubungan tugas untuk mencapai yang diinginkan pemimpin)’. 
4.  Katz & Kahn, dalam buku Gary Y (1998 :2) Kepemimpinan adalah 
peningkatan pengaruh sedikit demi sedikit pada, dan berada di atas kepatuhan 
mekanis terhadap pengarahan-pengarahan rutin organisasi. 
5.  Jacobs & Jacques, dalam buku Gary Y (1998: 2) Kepemimpinan adalah 
sebuah proses memberi arti ( pengaruh yang berarti) terhadap usaha kolektif, 
dan mengakibatkan kesediaan  
6.  Menurut Yuki (2005), kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi 
orang lain, untuk memahami dan setuju dengan apa yang perlu dilakukan dan 
bagaimana tugas itu dilakukan secara efektif, serta proses untuk memfasilitasi 
upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan bersama. 
7. Menurut Robbins (2006), kepemimpinan merupakan kemampuan untuk 
mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainya suatu tujuan. Definisi 
kepemimpinan secara luas meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan 
tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, 
mempengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan budayanya. 
 
Menurut Rivai (2004), kepemimpinan juga dikatakan sebagai proses 
mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas-aktivitas yang ada hubungannya 
  
dengan pekerjaan para anggota kelompok. Tiga implikasi penting yang 
terkandung dalam hal ini yaitu : 
1. Kepemimpinan itu melibatkan orang lain baik itu bawahan maupun pengikut. 
2. Kepeminpinan melibatkan pendistribusian kekuasaan antara pemimpin dan 
anggota kelompok secara seimbang, karena anggota kelompok bukanlah tanpa 
daya. 
3. Adanya kemampuan untuk menggunakan bentuk kekuasaan yang berbeda 
untuk mempengaruhi tingkah laku pengikutnya melalui berbagai cara. 
 
Rumusan kepemimpinan dari sejumlah ahli tersebut menunjukkan bahwa 
dalam suatu organisasi terdapat orang yang mempunyai kemampuan untuk 
mempengaruhi, mengarahkan, membimbing dan juga sebagian orang yang 
mempunyai kegiatan untuk mempengaruhi perilaku orang lain agar mengikuti apa 
yang menjadi kehendak dari pada atasan atau pimpinan mereka. Karena itu, 
kepemimpinan dapat dipahami sebagai kemampuan mempengaruhi bawahan agar 
terbentuk kerjasama di dalam kelompok untuk mencapai tujuan organisasi. 
Apabila orang-orang yang menjadi pengikut atau bawahan dapat dipengaruhi oleh 
kekuatan kepemimpinan yang dimiliki oleh atasan maka mereka akan mau 
mengikuti kehendak pimpinannya dengan sadar, rela, dan sepenuh hati. 
 
2.3 Teori-Teori Kepemimpinan 
Menurut para peneliti tentang kepemimpinan diketahui ada teori-teori yang 
menyatakan bahwa pemimpin itu terjadi karena adanya kelompok-kelompok  
  
orang-oarang , dan ia melakukan pertukaran dengan yang dipimpin. ”(Thoha, 
2003:31). Teori mengemukakan bahwa pemimpin timbul karena situasinya 
memungkinkan ia ada. Teori yang paling mutakhir melihat kepemimpinan lewat 
perilaku organisasi. Orientasi perilaku ini mencoba mengetengahkan pendekatan 
yang bersifat social learning pada kepemimpinan. Moekijat (1999:125) 
menekankan bahwa terdapat faktor penentu yang timbal balik dalam 
kepemimpinan yaitu pemimpin itu sendiri, situasi lingkungan, dan perilaku 
pemimpin. Tiga faktor tersebut merupakan dasar dari teori kepemimpinan yang 
diajukan ilmu perilaku organisasi. 
Berikut akan dikemukakan teori kepemimpinan secara umum yang dikutip 
dari Thoha (2003:98), sebagai berikut: 
 
2.3.1 Teori Sifat (Trait Theory) 
Teori ini melihat kepemimpinan dengan pusat perhatiannya pada kata 
”pimpinan” itu sendiri. Teori ini di mulai dari suatu pernyataan apakah sifat-sifat 
yang membuat seseorang sebagai pemimpin? Teori ala tentang sifat dapat 
ditelusuri kembali pada zaman yunani kuno dan zaman romawi. Pada waktu itu 
orang percaya bahwa pemimpin itu dilahirkan bukannya di buat. Namun, dalam 
sejarah juga tercatat Napoleon mempunyai kemampuan alamiah sebagi pemimpin 
besar pada setiap situasi. 
Dengan perbandingan di atas, membuktikan bahwa sifat kepemimpinan itu 
tidak seluruhnya dilahirkan, tetapi juga dapat dicapai lewat suatu pendidikan dan 
pengalaman. Dengan demikin, perhatian terhadap kepemimpinan dialihkan kepda 
  
sift-sifat umum yang dimiliki oleh pemimpin, tidak menekankan apakah 
pemimpin itu dilahirkan atau dibuat. Oleh karena itu, sejumlah sifat fisik, mental, 
kepribadian menjadi pusat perhatian dalam melihat seseorang yang telah menjadi 
pemimpin. 
Anogara (2001:133) mengemukakan bahwa teori sifat bertitik tolak dari 
pemikiran bahwa keberhasilan seseorang pemimpin ditentukan oleh situasi, 
perangai, atau ciri yang dimiliki oleh seorang pemimpin. Sifat-sifat tadi dapat 
berupa sifat psikologis dan fisiologis. Atas dasar pemikiran tersebut  timul 
anggapan bahwa untuk menjadi seorang pemimpin yang berhasil sangat 
ditentukan oleh kemampuan pribadi oleh seorang pemimpin. 
Teori sifat atau karakteristik kepribadian berasumsi bahwa seseorang dapat 
menjadi pemimpin apabila memiliki sifat-sifat atau karateristik kepribadian yang 
dibutuhkan oleh seorang pemimpin, meskipun orang tuanya khususnya ayahnya 
bukan seorang  pemimpin.  Teori ini bertitik tolak dari pemikiran bahwa 
keberhasilan seorang pemimpin ditentukan oleh sifat-sifat/karakteristik 
kepribadian yang dimiliki, baik secara fisik maupun psikologis. Dengan kata lain, 
teori ini berasumsi bahwa keefektifan seorang pemimpin ditentukan oleh sifat, 
perangai, atau ciri-ciri kepribadian tertentu yang tidak saja bersumber dari bakat 
tetapi juga yang diperoleh dari pengalaman dan hasil belajar. 
Sifat-sifat itu menurut Cheser (Nawawi, 2006:75) adalah (1) sifat-sifat 
pribadi yang meliputi fisik, kecakapan, teknologi, daya tangkap, pengetahuan, 
daya ingat, imaginasi, dan (2) sifat-sifat pribadi yang merupakan watak yang lebih 
  
subjektif yakni keunggulan seorang pemimpin dalam keyakinan, ketekunan, daya 
tahan, keberanian, dan lain-lain. 
Davis (Thoha, 2003:251) mengatakan bahwa ada empat sifat umum yang 
efektif terdiri dari (1) kecerdasan, (2) kedewasaan dan keleluasaan pandangan 
sosial, (3) motivasi diri dan dorongan, (4) sikap-sikap hubungan sosial. Collons 
(Nawawi, 2006:76)  berpendapat bahwa sifat-sifat yang harus dimiliki seorang 
pemimpin agar kepemimpinannya dapat mengefektifkan organisasi adalah (1) 
kelancaran berbicara, (2) kemampuan memecahkan masalah, (3) pandangan 
kedalam masalah kelompok, (4) keluwesan, (5) kecerdasan, (6) kesediaan 
menerima tanggung jawab, (7) keterampilan sosial, dan (8) kesadaran akan diri 
sendiri dan lingkungannya.  
 
2.3.2 Teori Perilaku (Behaviour Theory) 
Setelah pada tahun lima puluhan teori sifat kepemimpinan semakin tidak 
popular. Studi mengenai kepemimpinan diarahkan pada perilaku pemimpin. 
Studi-studi tersebut menghasilkan suatu teori baru dizamannya yang disebut teori 
perilaku (Behaviour Theory). Teori ini bertitik tolak dari pemikiran bahwa 
kepemimpinan untuk mengefektifkan organisasi, tergantung pada perilaku atau 
gaya bersikap dan atau bertindak seorang pemimpin. Dengan demikian berarti 
juga teori ini memusatkan perhatiannya pada fungsi-fungsi kepemimpinan. 
Dengan kata lain, keberhasilan seorang pemimpin dalam mengefektifkan 
organisasi sangat tergantung pada perilakunya dalam melaksanakan fungsi-fungsi 
kepemimpinan dalam strategi kepemimpinannya. Gaya atau perilaku 
  
kepemimpinan tampak dari cara melakukan pengambilan keputusan, cara 
memerintah (memberi instruksi), cara memberikan tugas, cara berkomunikasi, 
cara mendorong semangat bawahan, cara membimbing dan mengarahkan, cara 
menegakkan disiplin, cara mengendalikan dan mengawasi pekerjaan anggota 
organisasi, cara memimpin rapat, cara menegur dan memberikan sanksi/hukuman 
(Nawawi, 2006:81). 
Dari uraian di atas, maka yang dimaksud perilaku adalah gaya 
kepemimpinan dalam mengimplementasikan fungsi-fungsi kepemimpinan, yang 
menurut teori ini sangat besar pegaruhnya dan bersifat sangat menentukan dalam 
mengefektifkan organisasi untuk mencapai tujuannya. Sehubungan dengan itu, 
apabila perilaku kepemimpinan ditampilkan berupa tindakan tegas, keras sepihak, 
tertutup pada kritik dan saran, mengancam setiap pelanggaran,atau kesalahan 
anggota organisasi dengan sanksi/hukuman yang berat maka disebut 
kepemimpinan otoriter. Sebaliknya pemimpin yang berperilaku dalam 
memberikan pengaruh dilakukan secara simpatik, interaksinya berlangsung secara 
timbal balik, menghargai pendapat, saran dan kritik, mengajak, memperhatikan 
perasaan, membina hubungan yang serasi, maka disebut gaya kepemimpinan yang 
demokratis (Nawawi, 2006:82). 
Sebuah penelitian menunjukkan bahwa para pemimpin yang 
memperhitungkan dan membantu pengikut-pengikutnya memunyai pengaruh 
positif terhadap sikap, kepuasan, dan pelaksanaan keja. 
Menurut Anoraga (2001:133), teori perilaku bertititk tolak bahwa perilaku 
kepemimpinan sangat erat sekali dengan fungsi utama kepemimpinan yaitu 
  
menggerakkan orang lain untuk mencapai tujuan. Ada dua kecenderungan 
perilaku kepemimpinan, yaitu: 
1. Perilaku yang cenderung bersifat konsiderasi, adalah sikap pemimpin 
yang berorientasi pada karyawan. Pemimpin ini mempunyai sifat-sifat: (1) 
ramah tamah, (2) membela bawahan, (3) memikirkan kesejateraan 
bawahan. 
2. Perilaku yang cenderung bersifat inisiasi, bahwa perilaku kepemimpinan 
sangat berorientasi dan mementingkan tercapainya tujuan organisasi. 
Struktur organisasi mempunyai sifat-sifat (a) selalu mengkritik bawahan, 
(b) selalu memerintah, (c) selalu memberitahu, (d) standar pekerjaan 
keras, (e) selalu mengawasi tenaga kerja. 
 
2.3.3 Teori Kontingensi (Contingency Theory) 
Dalam teori yang telah dikemukakan sebelumnya, ternyata semuanya 
berpandangan bahwa untuk mengelola organisasi dapat dilakukan dengan 
perilaku atau gaya kepemimpinan tunggal dalam segala situasi. Oleh karena itu, 
timbul respon/reaksi terhadap teori-teori kepemimpinan tersebut. Dengan kata 
lain tidak mungkin setiap oerganisasi hanya di pimpin oleh perilaku atau gaya 
kepemimpinan tunggal untuk segala situasi terutama apabila organisasi terus 
berkembang menjadi semakin besar atau jumlah anggotanya semakin banyak. 
Setiap situasi dan dalam mengelola anggota  organisasi yang tidak sama 
kepribadian, latar belakang,tingkat kecerdasannya, tidak mungkin dikelola dengan 
perilaku atau gaya kepemimpinan tunggal. 
  
Respon atau reaksi yang timbul berfokus pada pendapat bahwa dalam 
menghadapi situasi yang berbeda diperlukan perilaku atau gaya kepemimpinann 
yang berbeda-beda pula. Pendapat itu di sebut pendekatan atau teori kontingensi. 
Disamping itu karena perilaku atau gaya kepemimpinan harus sesuai dengan 
situasi yang dihadapi seorang pemimpin, maka teori ini di sebut juga pendekatan 
atau teori situasional. 
Pada tahun 1940-an, para ahli psikolog mulai meneliti beberapa variabel 
situasional yang mempunyai pengaruh terhadap peranan kepemimpinan, 
kecakapan dan perilakunya, berikut pelaksanaan kerja dan kepuasan para 
pengikutnya. Berbagai variabel tersebut diidentifikasikan, tetapi tidak semua 
ditarik oleh teori situasional. 
Fiedler (Bethel, 1994:39) mengusulkan suatu model berdasarkan situasi dan 
efektivitas kepemimpinan. Dia mengembangkan suatu teknik yang unik untuk 
mengukur gaya kepemimpinan. Pengukuran ini diciptakan dengan memberikan 
nilai/skor yang menunjukkan dugaan kebersamaan, di antara keberlawan dan 
teman kerja yang paling sedikit disukai. 
Menurut Anoraga (2001, 138), teori ini mempunyai dua hal yang perlu 
diperhatikan, yaitu: 
1. Faktor-faktor yang penting dalam situasi 
2. Gaya kepemimpinan 
Pemimpin yang baik menurut teori ini, adalah: 
1. Dapat mengubah gaya kepemimpinan sesuai dengan situasi 
2. Memperlakukan bawahan sesuai dengan kebutuhan yang berbeda-beda 
  
Anogara (2001:138) mengemukakan bahwa, daftar kewajiban yang harus 
dilakukan oleh seorang pemimpin, nampaklah bahwa seorang pemimpin haruslah 
paling sedikit mampu memimpin untuk menangani hubungan antara karyawan: 
Siagian (2003:85) mengemukakan bahwa ada beberapa sifat yang harus dimiliki 
oleh seorang pemimpin agar bawahannya dapat meningkatkan prestasi kerja, 
antara lain: 
1.Keinginan untuk menerima tanggung jawab 
2.Kemampuan untuk bisa perspektif 
3.Kemampuan untuk bersikap objektif 
4.Kemampuan untuk menentukan prioritas 
5.Kemampuan untuk berkomunikasi. 
James A.F. Stoner dan R. Edward Freeman (Nawawi, 2006:111) 
mengatakan bahwa perilaku atau gaya kepemimpina memberikan kontribusi besar 
pada efektivitas kepemimpinan untuk mengefektifkan organisasi. Faktor-faktor 
dalam gaya kepemimpinan yang mempengaruhi dan dapat menjadi tolok ukur 
efektivitas  kepemimpinan adalah sebagai berikut: 
1.Kepribadian dan pengalaman masa lalu, 
2.Pengharapan dan perilaku atasan, 
3.Karakteristik harapan dan perilaku bawahan, 
4.Kebutuhan tugas, 
5.Iklim dan kebijakan organisasi, 
6.Harapan dan perilaku rekanan. 
 
  
2.4 Gaya Kepemimpinan 
Agus Dharma (Nawawi, 2006:115) mendefinisikan bahwa gaya 
kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang ditunjukkan seseorang pada saat ia 
mencoba mempengaruhi orang lain. Definisi yang sama juga dikemukakan oleh 
Paul Hersey dan Kenneth Blancharg (Nawawi, 2006: 115) yang mengatakan 
bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku pada saat seseorang mencoba 
mempengaruhi orang lain dan mereka menerimanya. 
Pemimpin yang efektif dalam menerapkan gaya tertentu dalam 
kepemimpinannya terlebih dahulu harus memahami siapa bawahan yang 
dipimpinnya, mengerti kekuatan dan kelemahan bawahannya, dan mengerti 
bagaimana cara memanfaatkan kekuatan bawahan untuk mengimbangi kelemahan 
yang mereka miliki. Istilah gaya adalah cara yang dipergunakan pimpinan dalam 
mempengaruhi para pengikutnya (Miftah Thoha, 2001). 
Sehubungan dengan itu Eungence Emerson Jennings dan Robert 
T.Gelembiewski (Nawawi, 2006:115) mengemukakan ada (enam) tipe atau gaya 
kepemimpinan yang terdiri dari (1) kepemimpinan otoriter, (2) kepemimpinan 
diktatoris, (3) kepemimpinan demokratis, (4) kepemimpinan kharismatik, (5) 
kepemimpinan paternalistic , dan (6) kepemimpinan laissez faire. 
Untuk keperluan penelitian, berikut akan dikemukakan tiga dari 6 (enam) 
tipe atau gaya kepemimpinan tersebut di atas. 
1. Gaya Kepemimpinan Otoriter 
Seorang pemimpin yang otoriter adalah seseorang yang sangat egois. 
Egoisme yang sangat besar akan mendorongnya memutarbalikkan kenyataan 
  
yang sebenarnya sehingga sesuai dengan apa yang secara subjektif 
diinterpretasikan sebagai kenyataan. Egonya yang sangat besar menumbuhkan 
dan mengembangkan persepsinya bahwa tujuan organisasi identik dengan tujuan 
pribadinya dan oleh karenanya organisasi diperlakukannya sebagai alat untuk 
mencapai tujuan pribadi tersebut. Dengan kata lain, kepemimpinan dengan tipe 
ini merupakan kepemimpinan yang bersifat sentralistis sebagai satu-satunya 
penentu, penguasa dan pengendali anggota organisasi dan kegiatannya dalam 
usaha mecapai tujuan organisasi. 
Menurut nawawi(2006:122) dampak dari kepemimpinan otoriter ini adalah 
sebagai berikut: 
a.  Anggota organisasi cenderung pasif, bekerja menunggu perintah, tidak berani 
mengambil keputusan dalam memecahkan masalah meskipun menyangkut 
masalah yang kecil. 
b.  Anggota organisasi tidak ikut berpartisipasi aktif bukan karena tidak memiliki 
kemampuan, tetapi tidak mau atau enggan menyampaikan inisiatif, gagasan, 
ide, kreativitas, saran, pendapat, kritik atau menciptakan kegiatan pekerjaan 
sendiri tanpa menunggu perintah. 
c.  Kepemimpinan otoriter yang mematikan inisiatif, kreativitas, dan lain-lain, 
berdampak pada kehidupan organisasi berlangsung statis dengan kegiatan 
rutin yang sama dari tahun ke tahun sehingga organisasi tidak berkembang 
secara dinamis. 
d. Pemimpin otoriter tidak membina dan tidak mengembangkan potensi 
kepemimpinan anggota organisasinya, dalam arti pemimpin tidak melakukan 
  
kegiatan suksesi dan pengkaderan, sehingga berakibat sulit memperoleh 
pemimpin pengganti diantara anggota organisasi jika keadaan mengharuskan. 
e.   Disiplin, rajin dalam bekerja dan bersedia bekerja keras serta kepatuhan 
dilakukan secara terpaksa dan cenderung berpura-pura, karena takut pada 
sanksi/hukuman dilakukan pada saat pemimpin berada di tempat. 
f.   Secara diam-diam muncul kelompok penantang yang menunggu kesempatan 
untuk melawan, menghambat untuk melakukan tindakan-tindakan yang dapat 
merugikan organisasi terutama pimpinan. 
g.   Pemimpin cenderung akan kehabisan inisiatif, kreativitas, gagasan, inovasi 
dan lain-lain sedang anggota organisasi tidak diberi kesempatan untuk 
membantu akibatnya motivasi, gairah, dan semangat kerja anggota organisasi 
menjadi rendah/turun. 
h.  Tidak ada rapat, diskusi atau musyawarah dalam bekerja karena dianggap 
membuang-buang waktu.  
i.  Disiplin diterapkan secara ketat dan kaku sehingga iklim menjadi tegang, 
saling mencurigai, dan saling tidak mempercayai antar anggota organisasi 
yang satu dengan yang lainnya   
j.  Pemimpin tidak menyukai perubahan, perbaikan, dan perkembangan 
organisasi, dan selalu curiga pada orang luar yang terlihat akrab dengan 
anggota organisasi dengan prasangka buruk akan menjadi pemicu timbulnya 
kelompok-kelompok yang akan melakukan perubahan atau menantang 
kepemimpinannya. 
  
k.  Pemimpin cenderung tidak menyukai dan berusaha menghalangi terbentuknya 
organisasi (serikat pekerja) yang dibentuk anggota organisasi, sebaliknya 
berusaha untuk membentuk organisasi yang mendukung kepemimpinannya. 
 
Dari uraian diatas, dapat terlihat bahwa gaya kepemimpinan otoriter 
cenderung diwujudkan melalui gaya atau perilaku kepemimpinan yang 
berorientasi pada tugas dan hasil, yang secara ekstrim harus seuai dengan 
keinginan pemimpin, yang tidak mustahil keluar dari tujuan organisasi. 
 
2. Gaya Kepemimpinan Demokratis 
Pemimpin yang Demokratis biasanya memandang perannya selaku 
koordinator dan integrator dari berbagai unsur dan komponen organisasi sehingga 
bergerak sebagai suatu totalitas. Karena itu pendekatannya dalan menjalankan 
fungsi-fungsi kepemimpinannya adalah pendekatan yang holistic dan 
integralistik. Seorang pemimpin yang demokratis biasanya menyadari bahwa mau 
tidak mau organisasi harus disusun sedemikian rupa sehingga menggambarkan 
secara jelas aneka ragam tugas dan kegiatan yang tidak bisa tidak harus dilakukan 
demi tercapainya tujuan dan berbagai sasaran organisasi. 
Dalam tipe ini pula dikatakan bahwa manusia ditempatkan sebagai faktor 
terpenting dalam kepemimpinan yang dilakukan berdasarkan dan mengutamakan 
orientasi pada hubungan dengan anggota organisasi. Filsafat demokratis yang 
mendasari pandangan gaya kepemimpinan demokratis ini  adalah pengakuan dan 
  
penerimaan bahwa manusia merupakan makhluk yang memiliki hatkat dan 
martabat yang mulia dengan hak asasi yang sama. 
Nilai-nilai demokratis dalam kepemimpinan tampak dari kebijakan 
pemimpin yang orientasinya pada hubungan manusiawi, berupa pengakuan yang 
sama dan tidak membeda-bedakan anggota organisasi atas dasar warna kulit, ras, 
kebangsaan, agama, status sosial ekonomi, dan lain-lain. 
Pengimplementasian nilai-nilai demokratis di dalam kepemimpinan 
dilakukan dengan memberikan kesempatan yang luas pada anggota organsasi 
untuk berpartisipasi dalam setiap kegiatan sesuai dengan posisi dan wewenang 
masing-masing. 
 
3. Gaya Kepemimpinan laissez faire (bebas) 
Gaya kepemimpinan ini pada dasarnya berpandangan bahwa anggota 
organisasinya mampu mandiri dalam membuat keputusan atau mampu mengurus 
dirinya masing-masing, dengan sedikit mungkin pengarahan atau pemberian 
petunjuk dalam merealisasikan tugas pokok masing-masing sebagai bagian dari 
tugas pokok organisasi. Sehubungan dengan itu Jenning dan Golembiewski 
(Nawawi, 2006:147) mengatakan bahwa pemimpin membiarkan kelompoknya 
memantapkan tujuan dan keputusannya. Kontak yang terjadi antara pemimpin dan 
anggota kelompoknya terjadi apabila pemimpin memberikan informasi yng 
dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaannnya. Pemimpin memberikan sedikit 
dukungan untuk melakukan usaha secara keseluruhan. Kebebasan anggota 
kadang-kadang dibatasi oleh pimpinan dengan menetapkan tujuan yang harus 
  
dicapai disertai parameter-parameternya, sedang yang paling ekstrim adalah 
pemberian kebebasan sepenuhnya pada anggota organisasi untuk bertindak tanpa 
pengarahan dan kontrol kecuali jika di minta.  
Gaya kepemimpinan ini merupakan kebalikan dari gaya kepemimpinan 
otoriter, meskipun tidak sama atau kepemimpinan yang demokratis pada titik 
ekstrim yang paling rendah. Kepemimpinan dijalankan tanpa memimpin atau 
tanpa berbuat sesuatu dalam mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan perilaku 
anggota organisasinya. Dalam keadaan seperti itu, apabila ada anggota organisasi 
yang bertindak melakukan kepemimpinan, maka kepemimpinan yang sebenarnya 
menjadi tidak berfungsi. Pemimpin seperti itu pada umumnya seorang yang 
berusaha mengelak atau menghindar dari tanggung jawabnya, sehingga apabila 
terjadi kesalahan atau penyimpangan, dengan mudah dan tanpa beban 
mengatakan bukan kesalahan atau bukan tanggung jawabnya karena bukan 
keputusannya dan tidak pernah memerintahkan pelaksanaannya. 
 
2.5. Kinerja Karyawan 
1. Definisi Kinerja 
Prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh bermacam-macam ciri pribadi dari 
masing-masing individu. Dalam perkembangan yang kompetitif dan mengglobal, 
perusahaan membutuhkan karyawan yang berprestasi tinggi. Pada saat yang sama 
pekerja memerlukan umpan balik atas kinerja mereka sebagai pedoman bagi 
tindakan-tindakan mereka kepada masa yang akan datang. Oleh karena itu 
penilaian seharusnya menggambarkan kinerja karyawan. 
  
Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance 
yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang. 
”Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat 
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. (Rivai, 2005: 309).  
Menurut Winardi (1992) kinerja merupakan konsep yang bersifat universal 
yang merupakan efektivitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi dan 
bagian karyawannya berdasar standar dan kriteria yang telah ditetapkan 
sebelumnya, karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka 
kinerja sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam memainkan peran yang 
mereka lakukan dalam suatu organisasi untuk memenuhi standar perilaku yang 
telah ditetapkan agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan. 
Menurut Besnadin dan Russell (1993 : 135) “kinerja adalah catatan yang 
dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode 
waktu tertentu”. 
Dari beberapa pengertian kinerja diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
adalah hasil kerja yang dicapai setiap karyawan sehingga dapat memberikan 
kontribusi kepada perusahaan dalam pencapaian tujuan.  
2. Penilaian Kinerja 
Dessler (1997) menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah memberikan 
umpan balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi orang tersebut untuk 
menghilangkan kemerosotan kinerja atau berkinerja lebih tinggi lagi. Menurut 
Dessler, penilaian kerja terdiri dari tiga langkah, pertama mendefinisikan 
  
pekerjaan berarti memastikan bahwa atasan dan bawahan sepakat dengan tugas-
tugasnya dan standar jabatan. Kedua, menilai kinerja berarti membandingkan 
kinerja aktual atasan dengan standar-standar yang telah ditetapkan, dan ini 
mencakup beberapa jenis tingkat penilaian. Ketiga, sesi umpan balik berarti 
kinerja dan kemajuan atasan dibahas dan rencana-rencana dibuat untuk 
perkembangan apa saja yang dituntut. 
Penilaian kinerja adalah merupakan Proses mengevaluasi pelaksanaan kerja 
individu. Dalam organisasi modern penilaian kinerja memberikan mekanisme 
penting bagi manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan dan standar-
standar kinerja dan memotivasi kinerja individu di waktu berikutnya (Simumora, 
1997 : 416). 
Penilaian kinerja mengacu pada suatu system formal dan terstruktur yang 
digunakan untuk mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan 
dengan pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran. Dengan 
demikian penilaian prestasi adalah merupakan hasil kerja karyawan dalam 
lingkup tanggung jawabnya. Di dalam dunia usaha yang berkompetisi secara 
global, perusahaan memerlukan kinerja tinggi. Pada saat yang bersamaan, 
karyawan memerlukan umpan balik atas hasil kerja mereka sebagai panduan atas 
perilaku mereka di masa yang akan datang. Para pekerja ingin mendapatkan 
umpan balik bersifat positif atas berbagai hal yang telah mereka lakukan dengan 




3. Tujuan Penilaian Kinerja 
Pada dasarnya dari sisi praktiknya yang lazim di setiap perusahaan tujuan 
penilaian kinerja menurut (Rivai, 2005: 313) dapat dibedakan atas dua, yaitu: 
1). Tujuan penilaian yang berorientasi pada masa lalu 
 Praktiknya masih banyak perusahaan yang menerapkan penilaian kinerja 
yang berorientasi pada masa lampau, hal ini disebabkan kurangnya pengertian 
tentang manfaat penilaian kinerja sebagai sarana untuk mengetahui potensi 
karyawan. Tujuan penilaian kinerja yang berorientasi pada masa lalu ini adalah: 
a) Mengendalikan perilaku karyawan dengan menggunakannya sebagai 
instrumen untuk memberikan ganjaran, hukuman, dan ancaman. 
b)  Mengambil keputusan mengenai kenaikan gaji dan promosi. 
c)  Menempatkan karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan tertentu. 
2). Tujuan penilaian yang berorientasi pada masa depan apabila dirancang secara 
tepat sistem penilaian ini dapat: 
a)  Membantu tiap karyawan untuk semakin banyak mengerti tentang perannya 
dan mengetahui secara jelas fungsi-fungsinya. 
b)  Merupakan instrumen dalam membantu tiap karyawan mengerti kekuatan-
kekuatan dan kelemahan-kelemahan sendiri yang dikaitkan dengan peran 
dan fungsi dalam perusahaan. 
c)  Menambah adanya kebersamaan antara masing-masing karyawan dengan 
penyelia sehingga tiap karyawan memiliki motivasi kerja dan merasa senang 
bekerja dan sekaligus mau memberikan kontribusi sebanyak-banyaknya 
pada perusahaan. 
  
d)  Merupakan instrumen untuk memberikan peluang bagi karyawan untuk 
mawas diri dan evaluasi diri serta menetapkan sasaran pribadi sehingga 
terjadi pengembangan yang direncanakan dan di monitor sendiri. 
e)  Membantu mempersiapkan karyawan untuk memegang pekerjaan pada 
jenjang yang lebih tinggi dengan cara terus-menerus meningkatkan perilaku 
dan kualitas bagi posisi-posisi yang tingkatnya lebih tinggi. 
f)  Membantu dalam berbagai keputusan SDM dengan memberikan data tiap 
karyawan secara berkala. 
4. Penilaian Kinerja 
 
Setiap karyawan dalam melaksanakan kewajiban atau tugas merasa bahwa 
hasil kerja mereka tidak terlepas dari penilaian atasan, baik secara langsung maupun 
tidak langsung. Penilaian kinerja digunakan untuk mengetahui kinerja seorang 
karyawan. 
Menurut (Rivai, 2005 : 55 ) manfaat penilaian kinerja adalah : 
1. Manfaat bagi karyawan yang dinilai antara lain : 
a) Meningkatkan motivasi 
b) Meningkatkan kepuasaan kerja 
c) Adanya kejelasan standar hasil yang diharapkan 
d) Adanya kesempatan berkomunikasi ke atasan 
e) Peningkatan pengertian tentang nilai pribadi 
2. Manfaat bagi penilai 
a)  Meningkatkan kepuasan kerja 
  
b) Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasikan kecenderungan kinerja 
karyawan 
c)  Meningkatkan kepuasan kerja baik dari para manajer ataupun karyawan 
d)  Sebagai sarana meningkatkan motivasi karyawan 
e)  Bisa mengidentifikasikan kesempatan untuk rotasi karyawan 
3. Manfaat bagi perusahaan 
a)  Perbaikan seluruh simpul unit-unit yang ada dalam perusahaan 
b)  Meningkatkan kualitas komunikasi 
c)  Meningkatkan motivasi karyawan secara keseluruhan 
d)  Meningkatkan pandangan secara luas menyangkut tugas yang dilakukan untuk 
masing-masing karyawan 
5. Faktor dalam penilaian Kinerja 
Menurut Dessler (2000) ada lima faktor dalam penilaian kinerja yang populer, 
yaitu: 
1.  Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, keterampilan, dan penerimaan 
keluaran 
2.   Kuantitas pekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi 
3.  Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, arahan atau 
perbaikan 
4.  Kedisiplinan, meliputi: kehadiran, sanksi, warkat, regulasi, dapat dipercaya/ 
diandalkan dan ketepatan waktu 
5.  Komunikasi, meliputi: hubungan antar karyawan maupun dengan pimpinan, 
media komunikasi. 
  
Sementara Menurut (Hasibun, 2002: 59) unsur-unsur penilaian kinerja adalah 
sebagai berikut: 
1)  Prestasi 
  Penilaian hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan 
karyawan. 
2) Kedisiplinan 
Penilaian disiplin dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan 
melakukan pekerjaan sesuai dengan intruksi yang diberikan kepadanya. 
3) Kreativitas 
Penilaian kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitas untuk 
menyelesaikan pekerjaannya sehingga dapat bekerja lebih berdaya guna dan 
berhasil guna. 
4) Bekerja sama 
Penilaian kesediaan karyawan berpartipasi dan bekerja sama dengan 
karyawan lain secara vertikal atau horizontal didalam maupun diluar sehingga 
hasil pekerjaannya lebih baik. 
5) Kecakapan 
Penilaian dalam menyatukan dan melaraskan bermacam-macam elemen yang 
terlibat dalam menyusun kebijaksanaan dan dalam situasi manajemen. 
6) Tanggung jawab 
Penilaian kesediaan karyawan dalam memper tanggung jawabkan 
kebijaksanaannya, pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang 
digunakan, serta perilaku pekerjaannya. 
  
6. Pelaku penilaian kinerja 
Menurut (Robbins, 2006 :687) dalam penilaian kinerja terdapat beberapa 
pilihan dalam penentuan mengenai yang sebaiknya melakukan penilaian tersebut 
antara lain : 
1.  Atasan langsung, semua hasil evaluasi kinerja pada tingkat bawah dan 
menengah pada umumnya dilakukan oleh atasan langsumg karyawan tersebut. 
2.  Rekan sekerja, evaluasi ini merupakan salah satu sumber paling handal dari 
penilaian. Alasan rekan sekerja yang tindakan dimana interaksi sehari-hari 
memberi pandangan menyeluruh terhadap kinerja dalam pekerjaannya. 
3. Pengevaluasi diri sendiri, mengevaluasi kinerja mereka sendiri apakah sudah 
konsisten dengan nilai-nilai, dengan sukarela dan pemberian kuasa. 
4. Bawahan lansung, evaluasi bawahan langsung dapat memberikan informasi 
yang tepat dan rinci mengenai perilaku seorang manajer, karena lazimnya 
penilaian yang mempunyai kontak yang sering dinilai. 
5. Pendekatan menyeluruh, pendekatan ini memberikan umpan balik kinerja dari 
lingkungan penuh kontas sehari-hari yang mungkin dimiliki karyawan, yang 
disekitar personal, ruang surat sampai kepelanggan atasan rekan sekerja. 
 
 
2.6. Hubungan Gaya Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan 
Perusahaan dapat berkembang merupakan keinginan setiap individu yang 
berada dalam sebuah perusahaan, sehingga diharapkan perusahaan dapat bersaing 
dan mengikuti kemajuan zaman. Karena itu, tujuan yang diharapkan oleh 
  
perusahaan dapat tercapai dengan baik. Kemajuan perusahaan ini dipengaruhi 
oleh banyak faktor-faktor lingkungan yang bersifat internal dan eksternal. Sejauh 
mana tujuan perusahaan dapat tercapai dapat dilihat dari seberapa besar 
perusahaan memenuhi tuntutan lingkungannya. Memenuhi tuntutan lingkungan 
berarti dapat memanfaatkan kesempatan dan atau mengatasi tantangan atau 
ancaman dari lingkungan perusahaan. Karena itu salah faktor untuk perusahaan 
dalam menjawab tantangan tersebut adalah tergantung pemimpin dengan gaya 
kepemimpinannya. 
Siagian (1998) menyatakan bahwa keberhasilan atau kegagalan yang 
dialami sebagian besar dari organisasi ditentukan oleh kualitas kepemimpinan 
yang dimiliki orang-orang yang diserahi tugas memimpin organisasi itu.  
Pendapat itu mencerminkan betapa besar peran kepemimpinan dalam suatu 
organisasi, sehingga seorang pemimpin diharapkan mempunyai kemampuan 
untuk memotivasi, mengarahkan, mempengaruhi, dan berkomunikasi dengan 
bawahannya sehingga tujuan organisasi itu bisa tercapai secara efektif dan efisien. 
Jelas terlihat pula bahwa, pemimpin yang memberikan banyak perhatian, 
dukungan, peranan yang lebih besar terhadap karyawan akan memberikan 
kepuasan tersendiri bagi bawahan, yang juga akan membuat bawahan merasakan 
kebebasan untuk mengeluarkan kreativitas dan kemampuannya sendiri dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang kemudian akan meningkatkan kinerja karyawan 




2.7 Kerangka Pemikiran 
Gambar 1. Skema kerangka pemikiran 
 
Keterangan : 
1. Variabel dependen, yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. 
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y). 
2. Variabel independen, yaitu variabel yang mempengaruhi variabel yang 
lain.Variabel independen dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan 
yang terbagi atas tiga yaitu: gaya kepemimpinan otoriter(X1),gaya 
kepemimpinan demokratis (X2), dan gaya kepemimpinan laissez faire (X3) 
 
Dari kerangka pemikiran diatas dijelaskan bahwa variabel gaya 
kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan Artinya apabila 
gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan PT Katingan Timber Celebes 
sesuai dengan harapan karyawan, maka karyawan akan termotivasi untuk bekerja 
















Menurut Sugiono ( 2003 : 15 ) “ Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap 
rumusan penelitian “. Adapun hipotesis dalam penelitian ini  adalah: 
1.  Terdapat  “pengaruh yang positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan 
otoriter, demokratis, dan laissez faire  terhadap kinerja karyawan pada PT 
Katingan Timber Celebes bagian produksi”. 
2.  Gaya kepemimpinan yang dominan diterapkan oleh pimpinan PT Katingan 




















3.1. Daerah dan obyek penelitian 
Penelitian ini dilakukan pada PT Katingan Timber Celebes, 
Jl.Prof.Dr.Ir.Sutami,  Makassar. 
3.2. Jenis dan Sumber Data 
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber 
aslinya. Data primer secara khusus dikumpilkan untuk menjawab pertanyaan 
penelitian. Data primer biasanya diperoleh dari survei lapangan yang 
menggunakan semua metode pengumpulan data ordinal (Sugiyono, 2002). 
2. Data Sekunder  
Data sekunder adalah data yang dikumpulkan secara tidak langsung dari 
sumbernya. Data sekunder biasanya telah dikumpulkan oleh lembaga pengumpul 
data dan dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data (Sugiyono, 2002). 
Data penelitian ini ditambahkan dari data sekunder yang diperoleh dari jurnal, 






3.3. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Subagyo (1997: 107), “Populasi adalah keseluruhan obyek yang 
mempunyai ciri sama, kemudian diambil data sebagai data penelitian”. Sedangkan 
menurut Sekaran (2000: 226), “Populasi adalah sekumpulan individu, peristiwa 
atau hal yang menarik lainnya yang ingin diteliti”. 
Berdasarkan definisi di atas, maka populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan di semua unit PT Katingan Timber Celebes bagian produksi 
yang berjumlah 140 orang.  
 
2. Sampel 
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut ( Sugiyono, 2002 ). Sampel diambil berdasarkan random 
sampling (probability sampling), dengan teknik simple random sampling. 
Oleh karena populasi sudah diketahui jumlahnya, maka untuk menentukan 
jumlah sampel yang akan diteliti menggunakan rumus slovin : 
                                                                    
Ket:   n  = ukuran sample 
  N  = ukuran populasi 
e  =  kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 
sampel yang dapat ditoleransi, misal nya 5%  
 
  
Jika tingkat kesalahan yang diinginkan (e) adalah 5% ; N= 140, maka jumlah 
sampel yang diteliti adalah sebanyak : 
                                                                  140                                 
                           n   =  
                                              1 + 140 (0,05)2 
  = 103,7 dibulatkan menjadi 104 
Dari perhitungan di atas maka dapat diketahui bahwa jumlah sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 104 orang. 
 
3.4 Teknik Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data yaitu: 
a. Untuk data primer diperoleh dengan menggunakan kuesioner yaitu sejumlah 
pertanyaan yang digunakan untuk memperoleh jawaban dari responden. 
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan angket langsung dan tertutup 
dengan bentuk rating-scak, dimana daftar pertanyaan ditanggapi langsung oleh 
responden sendiri dengan memilih jawaban yang sudah tersedia. Sebelum 
menyusun angket, terlebih dahulu dibuat konsep alat ukur yang sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan. 
Untuk menentukan nilai jawaban angket dari masing-masing pertanyaan 
yang diajukan dengan modifikasi skala likert. Skala likert merupakan skala yang 
berisi lima tingkatan jawaban mengenai kesetujuan responden terhadap 
statement/pertanyaan yang dikemukakan melalui opsi yang tersedia. Sutrisno 
Hadi (1999 : 20) mengemukakan skala likert atas tingkatan kesetujuan terhadap 
statement dalam angket diklasifikasikan sebagai berikut : 
  
 SA  = Strongly Agree  =  SS    : Sangat setuju 
 A  = Agree   =  S      : Setuju 
 UD = Undecided   =  BM  : Belum memutuskan 
 DA = Disagree   =  TS    : Tidak setuju 
 SDA  = Strongly Agree  =  STS  : Sangat tidak setuju 
 
Untuk scoring di atas jawaban setiap item instrumen dalam bentuk skala likert 
penulis menggunakan skala 5 yaitu sebagai berikut: 
a. Sangat setuju  : nilai 5 
b. Setuju : nilai 4 
c. Ragu-Ragu : nilai 3 
d. Tidak setuju  : nilai 2 
e. Sangat tidak setuju  : nilai 1 
 
b. Untuk data sekunder diperoleh dari data yang diberikan perusahaan seperti 
struktur, sejarah, dan jumlah karyawan. Atau dengan kata lain, dengan 
dokumentasi yaitu cara untuk mencari data pegawai, hal-hal atau variabel yang 
berbentuk catatan, buku, surat kabar, majalah, notulen, ledger, prasasti, agenda” 
(Suharsimi Arikunto, 1998:188). Metode ini digunakan untuk memperoleh data-





3.5. Model dan Teknik Analisis  
3.5.1 Analisis Data Kualitatif  
Analisis data kualitatif merupakan analisis data yang berbentuk penjabaran 
non statistik dengan menggunakan penalaran berdasarkan teori yang berhubungan 
dengan masalah yang dianalisis. Proses analisis dilakukan dalam tahapan sebagai 
berikut : 
1. Pengeditan (editing)  
Pengeditan (editing) adalah memilih atau mengambil data yang perlu dan 
membuang data yang tidak perlu, untuk memudahkan perhitungan dalam 
pengujian hipotesa. 
2. Pemberian skor (scoring)  
Mengubah data yang bersifat kualitatif ke dalam bentuk kuantitatif. Dalam 
penelitian ini menggunakan skala measurement 1-5. 
3. Tabulasi (tabulating)  
Pengelompokan data atas jawaban dengan benar dan teliti, kemudian 
dihitung dan dijumlahkan sampai berwujud dalam bentuk yang berguna. 
Berdasarkan hasil tabel tersebut akan disepakati untuk membuat data tabel 
agar mendapatkan hubungan atau pengaruh antara variabel-variabel yang 
ada. 
 
3.5.2 Analisis Data Kuantitatif  
Analisis data kuantitatif adalah suatu pengukuran yang digunakan dalam 
suatu penelitian yang dapat dihitung dengan jumlah satuan tertentu atau 
  
dinyatakan dengan angka-angka, analisis ini meliputi pengolahan data, 
pengorganisasian data dan penemuan hasil. 
 
3.5.2.1 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
a. Uji validitas 
 Uji validitas digunakan untuk menghitung korelasi antara masing-masing 
pernyataan dengan skor total dengan rumus korelasi product moment (Iqbal, 
2008) : 
                               
Dimana, 
 r  = Koefisien korelasi  
Y  = Nilai total skor 
X  = Skor indikator empiris penelitian  
N  = jumlah sampel  
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner.  
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas 
dihitung dengan membandingkan nilai r hitung (correlated item-total 
correlations) dengan nilai r tabel. Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf 
signifikasi 10%) maka pertanyaan tersebur dinyatakan valid. Cara melihat tabel 
ialah dengan melihat baris  N-2. 
 
  
b. Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas adalah suatu indeks yang menunjukkan sejauh mana hasil 
suatu pengukuran dapat dipercaya. Suatu kuesioner dinyatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu (Ghozali, 2001). Kehandalan yang menyangkut 
kekonsistenan jawaban jika diujikan berulang pada sampel yang berbeda. 
Rumus reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan rumus 
koefisien Alpha Cronbach dengan rumus : 
                            
Keterangan : 
Rii  = koefisien reliabilitas  
k  = jumlah item varibel  
 = jumlah semua varibel  
 =  varian total 
Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan dengan melihat hasil 
perhitungan nilai cronbach alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai cronbach alpha (α) > 0,6 yaitu bila dilakukan penelitian ulang 
dengan waktu dan dimensi yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang 
sama. Tetapi sebaliknya bila alpha < 0,6 maka dianggap kurang handal, artinya 
bila variabel-variabel tersebut dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan 
dimensi yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang berbeda. 
 
  
3.5.2.2 Analisis Regresi Berganda 
Dalam penelitian ini akan digunakan metode statistik untuk menganalisis 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel tidak bebas. Metode analisis data yang 
digunakan adalah regresi Linear berganda dengan Enter Method pada program 
SPSS for windows versi 16,0 dengan tingkat kemaknaan 0,05. Menurut Sugiyono 
(2004:251), rumus regresi berganda adalah sebagai berikut: 
 
 
Keterangan: Y  = variabel terikat (Kinerja) 
a   = parameter konstanta 
b1b2b3 = lereng garis yang berkaitan dengan variabel X1,X2X3 
X1  = variabel bebas (Gaya kepemimpinan otoriter) 
X2  = variabel bebas (gaya kepemimpinan demokratis) 
X3 = variabel bebas ( gaya kepemimpinan laissez faire) 
 
3.5.3 Pengujian Hipotesis 
a. analisis koefisien Determinasi 
Dari hasil koefisien berganda, maka selanjutnya dapat di analisis koefisien 
determinasinya (R2) yaitu koefisien determinasi parsial untuk mengukur terpisah 
dampak variabel independen (X1,X2, & X3) terhadap variabel dependen (Y). Jika 
(R2) yang diperoleh mendekati 1 (satu) maka semakin kuat model tersebut 
menerangkan variasi variabel bebas terhadap variabel tidak bebas. Sebaliknya, 
Y = a + b1X1 + b2X2  +  b3X3 + ℮ 
  
Jika (R2) yang diperoleh mendekati 0 (nol)  maka semakin lemah variasi variabel 
bebas terhadap variabel tidak bebas 
 
b. Uji F (Uji Simultan) 
Uji ini digunakan untuk menguji apakah model persamaan regresi yang 
diajukan dapat diterima atau tidak. Dasar pengambilan keputusannya adalah : 
1. Dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel  
Apabila F tabel > F hitung, maka H0 diterima dan H1 ditolak, apabila F 
tabel < F hitung, maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
2. Dengan menggunakan angka probabiltas signifikansi  
Apabila probabilitas signifikasi > 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak, 
apabila probabilitas signifikasi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
Jika F hitung > F tabel dan signifikan, maka hipotesis ANOVA dapat 
diterima bahwa semua varibel bebas  layak untuk menjelaskan variabel 
terikat yang dianalisis. 
 
c. Uji T (Uji Parsial) 
Uji digunakan apakah masing-masing variabel bebasnya secara sendiri-
sendiri berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikatnya. Dasar 
pengambilan keputusan : 
1.Dengan membandingkan nilai t hitungnya dengan t tabel.  
Apabila t tabel > t hitung, maka H0 diterima dan H1 ditolak.Apabila t tabel < t 
hitung, maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
  
2.Dengan menggunakan angka probabilitas signifikasi  
Apabila angka probabilitas signifikasi > 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak. 
Apabila angka probabilitas signifikasi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
 
Menurut Sugiyono (2004:259) Fhitung, Thitung (2004:215) dan Koefisien 
Korelasi (2004:213) dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut: 
F= R
2 ( N – m – 1) 
M (1 – R2) 
 
t = r √ n – 2 
√ 1 – r2 
 
R = 
n ∑x ∑y - ∑x ∑y 
√ {n ∑x2 - (∑x)2} {n ∑y2 - (∑y)2} 
 
Keterangan: 
F  = F hitung 
R2  = koefisien korelasi berganda 
r  = koefisien korelasi 
x  = variabel independen 
n   = jumlah sampel 
m  = jumlah prediktor 
y  = variabel independen 
 
  
Untuk melihat tingkat kolerasi dalam penelitian ini, dipergunakan kriteria 
sebagai berikut: 
Tabel 3.1 
Tingkat keeratan pengaruh variabel X ke Y 
Nilai pengaruh / Korelasi Tingkat pengaruh 
0.000 – 0.199 Sangat Lemah 
0.200 – 0.399 Lemah 
0.400 – 0.599 Sedang 
0.600 – 0.799 Kuat 
0.800 – 1.00 Sangat Kuat 
Sumber : Sugiono, 2003 :214 
 
3.6 Operasionalisasi Variabel 
Tiap-tiap variabel penelitian selanjutnya akan dioperasionalisasikan. 
Pengukuran yang digunakan akan menghasilkan data dalam bentuk skala likert 
yang diterapkan pada semua item pertanyaan yang terdiri dari empat alternatif 
jawaban. Variabel-variabel tersebut nilainya berupa total skor pernyataan yang 
diperoleh dari pengisian instrumen dari kedua variabel yang disusun dengan 






Operasionalisasi Variabel Gaya Kepemimpinan 













































dan keterangan kepada 





gagasan, ide, kreativitas, 
saran, pendapat, dan 
kritik dari karyawan. 
 
 
Pemimpin selalu berdiri 
jauh dari bawahannya  



























































































































para karyawan untuk 
menyampaikan perasaan 




masing di kantor 
 
Pemimpin anda secara 
aktif  mendengarkan ide, 





kebebasan pada pegawai 
untuk bertindak tanpa 
pengarahan dan kontrol 





tanggung jawab jika 
terjadi kesalahan atau 
penyimpangan 
 
Pemimpin tidak mampu 
menyelesaikan jika 
terjadi suatu masalah 




















































































Untuk mempermudah dalam melihat operasionalisasi variabel gaya 
kepemimpinan yang terdiri dari gaya kepemimpinan otoriter, demokratis, dan 
laissez faire, maka desain yang ditetapkan untuk masing-masing gaya 
kepemimpinan tersebut adalah sebagai berikut: 
a. Gaya kepemimpinan otokratik 
 Mendasarkan diri pada kekuasaan dan paksaan yang mutlak harus dipatuhi  
 Selalu mau berperan tunggal pada a one-man show  
 Berambisi sekali merajai situasi 
 Perintah dan kebijakan ditetapkan tanpa berkonsultasi dengan bawahannya 
 Semua pujian dan kritik terhadap segenap karyawan diberikan atas 
pertimbangan pribadi pemimpin sendiri 
 Pemimpin selalu berdiri jauh dari anggota kelompoknya 
 
b. Gaya kepemimpinan demokratik 
 Berorientasi pada manusia 
 Memberikan bimbingan yang efisien kepada karyawan 
 Terdapat koordinasi pekerjaan pada semua bawahan, dengan penekanan pada 
ras tanggung jawb internal (diri sendiri) dan kerja sama yang baik 
 Kekuatan pemimpin terletak pada partisipasi aktif dari setiap warga kelompok 
 Menghargai potensi setiap individu 
 Mendengarkan nasihat dan sugesti bawahan 
  
 Mampu memanfaatkan kapasitas setiap anggota seefektif mungkin pada saat-
saat dan kondisi yang tepat 
 
c. Gaya kepemimpinan laissez faire 
 Membiarkan kelompoknya dan setiap orang berbuat semaunya sendiri 
 Semua pekerjaan dan tanggung jawab harus dilakukan oleh bawahan sendiri  
 
Tabel 3.3 
Operasionalisasi Variabel Kinerja Karyawan 












Pengetahuan terhadap tugas, 
Kualitas kerja yang diselesaikan 
yang meliputi  perhatian pada 
aspek detail, akurasi, kecermatan 





Inisiatif terhadap penyelesaian 
tugas dan Kemampuan 
mengambil keputusan 
 
Persahabatan dengan kolega 
kerja, Kemampuan untuk 
bekerja sama, serta Kemampuan 
untuk menyesuaikan diri 
 
Kesadaran pada tugas yang 



















































4.1 Sejarah Pendirian dan Perkembangan Perusahaan 
PT Katingan Timber Celebes (dahulu dikenal dengan nama PT Katingan 
Timber Company) didirikan dalam rangka pma yang permodalannya merupakan 
joint venture antara PT Saruha Ana (Swasta Ind) dengan Mitsui Overseas 
Forestry Development Co.Ltd (Swasta Jepang) Berdasarkan akta Notaris Kartini 
Mulyadi, SH No 11 tanggal 4 september 1973 
Setelah memperoleh pengesahaan akte pendirian oleh menteri kehakiman 
No. YA.5/323/20, tanggal 25 oktober 1973 yang termuat dalam berita Negara RI 
pada tanggal 21-12-1973, maka perusahaan ini secara resmi berdiri sebagai 
perusahaan berbadan hukum, yang bergerak di bidang pengusahaan hutan dan 
penjualan hasil Hutan (Logging). 
Pada awal berdirinya, perusahaan ini memiliki modal dasar sebesar US $ 
1000.000 dan hak pengusahaan hutan seluas 110.000 ha di sampit, Kal-teng. 
Sejalan dengan keluarnya kebijkan pemerintah yang membatasi Ekspor kayu 
bulat dan mewajibkan para pemegang hak pengusahaan hutan untuk mendirikan 
pabrik pengolahan kayu, maka pada tahun 1980 manajemen perusahaan 
melakukan perluasan usaha dengan mendirikan pabrik kayu lapis. Adanya 
perluasan usaha ini adalah merupakan kerjasama antara PT Mas Kumambang, PT 
Saruha Ana dan Mitsui Overseas Forestry Dev. Co. Ltd, serta Mitsui Lumber dan 
Mitsui Co. 
  
Melalui surat persetujuan perluasan dari BKPM No. 09/11/PMA/ 1982, tgl 
25-05-1982 maka berdirilah pabrik kayu lapis di makssar dengan kapasitas 
53.550 m3. sejalan dengan perluasan usaha ini, maka kepemilikan saham dan 
jumlah modal jasa mengalami perubahan sesuai dengan akta notaris Raden 
Soerojo WongsoWidjojo,SH ,No.25 tanggal 22-09-1992, yakni mitsui Lumber, 
PT Saruha Ana dan PT Mas Kumambang dengan modal sebesar US $ 4000.000. 
Pertimbangan dipilihnya Makassar sebagai lokasi pabrik kayu lapis adalah karena 
tersedianya tenaga kerja yang murah dan jalur transportasi darat ke pelabuhan 
yang cukup murah dan lancar, di samping untuk meraih dasar lokah khususnya 
kawasan timur Indonesia. 
Pabrik di Makassar ini di bangun bulan Agustus 1982 dan mulai 
berproduksi secara komersial pada bulan Januari 1984. Adapun sumber bahan 
baku untuk produksinya adalah: 
1. Areal HPH PT Katingan Timber Company seluas 110.000 ha, di 
Kalimantan Tengah 
2. Areal HPH PT Mas Kumambang seluas 50.000 ha di Mamuju Sulawesi 
Selatan 
3. Areal HPH PT Kayu Ara Jaya Raya SELUAS 112.000 ha di Kalimantan 
Tengah. 
 
Pada tahun 2003 berdasarkan akta notaris Lisa Aryani, SH No.3 tanggal 20-
08-2003 dan memperoleh pengesahan dari menteri Kehakiman dan HAM No c-
21538 HT.01.TH.2003, tanggal 10-09-2003 nama PT Katingan Timber Company 
  
berubah menjadi PT Katingan Timber Celebes, kemudian terjadi lagi perubahan 
kepemilikan saham berdasarkan akta notaris Ahmad Abid No.5 tanggal 07-04-
2004, yakni PT Makassar Inti Sejahtera dan PT Golden Fasific Coy.Ltd 
Singapura dengan jumlah saham 26.000 lembar sesuai nilai US $26.000.000 
Adapun susunan Dewan Komisaris dan Dewan Direksi adalah: 
Presiden Komisaris :  H.Sunarto  
Komisaris :  Cokro Suroso     
Presiden Direktur :  Chandra Adiwijaya  
Wakil Presiden Direktur :  Franklyn W.Kayhatu 
Direktur Pemasaran :  Bhimo Wiweko 
Direktur Operasional  :  Felix Ane 
PT Katingan Timber Celebes memproduksi Plywood berdasarkan pesanan 
dan kesepakatan dengan pihak pembeli dengan kapasitas terpasang 53.550 
m3/tahun. Pemasaran Plywood PT.KTC adalah berorientasi ekspor. Tujuan 
pemasaran terbesar adalah Jepang, kemudian Eropa dan beberapa perusahaan 











4.2 Sruktur Organisasi 
Gambar 2. Struktur Organisasi 
















Keterangan:                   = garis konsultatif 






























































4.3 Visi,Misi, Kebijakan Mutu dan Lingkungan 
4.3.1 Visi Perusahaan 
Visi merupakan cara pandang jauh ke depan mengenai gambaran 
keberhasilan yang ingin di capai dalam kurun waktu tertentu. Visi dari PT 
Katingan Timber Celebes adalah: 
” Menjadikan Perusahaan sebagai Produsen Kayu Lapis Nasional yang 
handal dan terpercaya dengan terus menerus berperan aktif di pasar 
Internasional serta memperhatikan mutu Sumber Daya Manusia dan 
Lingkungan” 
 
4.3.2 Misi Perusahaan 
Misi merupakan sesuatu yang harus dilaksanakan guna mencapai tujuan 
perusahaan sesuai dengan visi yang telah ditetapkan. Adapun misi dari PT 
Katingan Timber Celebes adalah sebagai berikut: 
1. Membangun manajemen perusahaan melalui peningkatan Sumber Daya 
Manusia yang beriman, terampil, profesional, proaktif, dan konsisten dalam 
kekaryaannya untuk mencapai sasaran yang direncanakan baik secara 
perorangan maupun kelompok. 
2. Memperhatikan lingkungan dengan melakukan pencegahan pencemaran dari 
aktivitas industri dan kegiatan pendukungnya. 
3. Memberikan pelayanan yang terbaik kepada para pelanggan yang 
memperhatikan kualitas produk, harga dan ketepatan waktu pengiriman 
barang. 
  
4. Meningkatkan efisiensi pemanfaatan bahan baku untuk mencapai 
optimalisasi dengan terus mengikuti perkembangan teknologi. 
5. Turut berperan aktif dalam program-program pemerintah untuk 
meningkatkan penerimaan devisa negar, penciptaan lapangan kerja, ramah 
lingkungan, serta kegiatan sosial melalui community development. 
 
4.3.3 Kebijakan Perusahaan 
PT Katingan Timber Celebes adalah Industri perkayuan yang memproduksi 
Plywood, s4s, Doorframe, Moulding, Decting yang menerapkan Sistem mutu 
yang terintegrasi dengan system manajemen lingkungan dan COC FSC. Motto 
yang di usung oleh PT KTC adalah ”MUTU DAN LINGKUNGAN ADALAH 
PRIORITAS KAMI” 
PT Katingan Timber Celebes menetapkan kebijakan yang berkomitmen 
untuk: 
1. Membangun SDM yang beriman, terampil, profesional, dan proaktif 
meningkatkan kesadaran akan pentingnya menjaga kualitas produk dan 
lingkungan secara konsisten. 
2. Berupaya mematuhi peraturan lingkungan dan persyaratan lainnya. 
3. Melakukan pencegahan pencemaran lingkungan dari aktivitas industri dan 
kegiatan pendukungnya. 
4. Menjamin kepuasan pelanggan 
5. Meningkatkan efisiensi penggunaan SDM dan energi. 
  
6. Dengan prinsip berpikir positif dan terbuka, secara berkesinambungan 
melakukan perbaikan kinerja perusahaan yang ramah lingkungan dan 
berorientasi kepada budaya kerja yang aman, damai dan sejahtera. 
7. Menggunakan kayu legal dan kayu dari hutan yang bersertifikat Sustainable 
Forest management FSC 
8. Menerapkan Standar dan Sistem Lacak Balak/ Chain of Custody. 
 
4.4 Uraian Tugas Masing-masing Unit Bagian Produksi 
1. Karo Produksi 
Tugas dari Karo Produksi ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengarahkan, memeriksa hasil produksi serta menjamin jalannya proses 
produksi sesuai dengan rencana. 
2. Bertanggung jawab terhadap seluruh kegiatan produksi besrta kegiatan 
pendukung yakni kegiatan di bagian produksi, PPIC, dan Engineering. 
3. Pengendalian dan Pembinaan terhadap sistem kerja pada bidang produksi dan 
Engineering. 
4. Mengkoordinasi Rencana dan tugas operasional Kabag produksi dan Kabag 
engineering. 
5. Memberikan pertimbangan dan rekomendasi kepada dirops dan berhubungan 
dengan tugasnya. 
6. Menandatangani surat-surat keluar dan, memberikan persetujuan atau usulan 
penembahan personil , promosi dan mutasi di bagian produksi dan bagian 
engineering. 
  
7. Menjamin dan memonitor pelaksanaan SMM, SML, dan Sistem Lacak Balak 
(CoC) 
 
2. Kabag Produksi 
Fungsi dari Kabag Produksi ini adalah sebagai berikut: 
1. Membuat dan menyediakan bahan meeting untuk dikomunikasikan  
2. Bertanggung jawab atas pelaksanaan tugas produksi dan memantau efektivitas 
produksi yang dilaksanakan serta memantau lingkungan produksi terhadap 
dampak pencemaran lingkungan. 
3. Menyusun rencana produksi 
4. Mengoordinasikan tugas-tugas operasional produksi antarshift 
5. Membantu tugas-tugas Karo produksi 
6. Menjamin pelaksanaan SMM, SML, dan CoC 
7. Memberikan saran,usul, pertimbangan kepada Karo. 
8. Memberikan penilaian kinerja dan mengusulkan promosi dan mutasi bagi 
karyawan 
 
3. Kabag Shift Produksi 
 Fungsi dari Kabag Shift Produksi ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengontrol dan mengoordinasikan tugas-tugas operasional bawahan dalam 1 
shift. 
2. Menjamin pelaksanaan SMM, SML, dan Coc 
  
3. Memberikan penilaian kinerja dan mengusulkan penambahan personil, 
promosi, dan mutasi bagi bawahan. 
 
4. Wakabag Shift Produksi 
 Fungsi dari wakabag Shift Produksi ini adalah sebagai berikut: 
1. Membuat Rencana kerja dan laporan kepada kepala bagian produksi dan 
memantau efektivitas produksi terhadap dampak pencemaran lingkungan 
2. Melakukan koordinasi kepada bagian lain memberikan pertimbangan dan 
rekomendasi kepada kepala bagian produksi yang berhubungan dengan 
tugasnya. 
3. Memberikan penilaian kinerja dan mengusulkan penambahan personil, 
promosi, degrasi, dan mutasi bagi bawahan. 
4. Menjamin pelaksanaan SMM, SML, dan CoC. 
 
5. Kasubag Green Veneer 
 Fungsi dari Kasubag Green Venerr ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengontrol dan mengkoordinasikan tugas-tugas operasional bawahan 
2. Memberikan penilaian kinerja bagi bawahan 
3. Bertanggung jawab terhadap kegiatan produksi pada seksi log cutting, Seksi 
Grinder, dan Seksi Rotary 
4. Menjamin pemisahan penandaan dan label dalam penerapan sistem CoC 
antara bahan CoC dan NonCoC 
 
  
6. Kasi Log Cutting 
 Fungsi dari Kasi Log Cutting ini adalah sebagai berikut: 
1. Menjamin ketersediaan bahan baku di seksi Log Cutting sesuai keperluan 
2. Menyediakan bahan dan peraltan kerja yang di butuhkan 
3. Memberikan penilaian kinerja bagi bawahan 
4. Bertanggungjawab terhadap seluruh kegiatan di seksi Log Cutting dari unit 
Chain saw hingga Log Cleaner/ D.Barker 
5. Mengawasi Pemisahan, penandaan, dan label antara CoC dan NonCoc 
 
7. Kasi Rotary 
Fungsi dari Kasi Rotary ini adalah sebagai berikut:  
1. Menjamin ketersediaan bahan baku di seksi Rotary 
2. Menyediakan bahan peralatan kerja yang dibutuhkan 
3. Memberikan penilaian kinerja bagi bawahan 
4. Bertanggung jawab terhadap seluruh kegiatan di seksi Rotary dari Arisun 
Reeling penyusunan venerr Basah hingga stok venerr basah. 
5. Mengawasi pemisahan, penandaan dan label antara bahan CoC dan NonCoC 
 
8. Kasi Grinder 
Fungsi dari Kasi Grinder ini adalah sebagai berikut:  
1. Menjamin ketersediaan bahan baku di seksi Rotary 
2. Menyediakan bahan peralatan kerja yang dibutuhkan 
3. Memberikan penilaian kinerja bagi bawahan 
  
4. Bertanggung jawab terhadap seluruh kegiatan di pisau Rotary dari pengadaan 
pisau siap pakai termasuk pengasahannya. 
 
9. Kanit Arisun 
Fungsi dari Kanit Arisun ini adalah sebagai berikut:  
1. Mengawasi Pekerjaan dan Absensi bawahan 
2. Mengontrol hasil pengupasan dan ukuran veneer 
3. Memisahkan Bahan CoC dan non CoC 
4. Menjaga penandaan dan label antara bahan Coc dan non CoC. 
 
10. Kanit Sun-Sun Core  
Fungsi dari Kanit sun-sun Core ini adalah sebagai berikut:  
1. Mengawasi Pekerjaan dan Absensi bawahan 
2. Mengontrol penyusunan veneer 
3. Memisahkan Bahan CoC dan non CoC 
4. Menjaga penandaan dan label antara bahan Coc dan non CoC. 
 
11. Kasubag Dry Veneer 
Fungsi dari  Kasubag Dry Veneer ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengontrol dan mengoordinasikan tugas-tugas operasional bawahan 
2. Memberikan penilaian kinerja bagi bawahan 
3. Bertanggung jawab terhadap kegiatan produksi pada seksi Dryer, seksi F/B 
setting, dan seksi Composer 
  
4. Menjamin pemisahan, penandaan dan label dalam penerapan sistem CoC 
antara bahan CoC dan nonCoC 
 
12. Kasi Dryer  
Fungsi dari  Kasi Dry ini adalah sebagai berikut: 
1. Menjamin kesesuaian antara produk dengan standar 
2. Menyediakan bahan/peralatan kerja yang dibutuhkan 
3. Memberikan penilaian kinerja bagi bawahan 
4. Bertanggung jawab terhadap seluruh kegiatan  pada unit continous, Dryer, 
Comby Dryer, dan Roll Dryer 
5. Mengawasi pemisahan, penandaan, dan label antara bahan CoC dan NonCoC 
 
13. Kasi Composer  
Fungsi dari  Kasi Composser ini adalah sebagai berikut: 
1.  Menjamin kesesuaian antara produk dengan standar 
2.  Menyediakan bahan/peralatan kerja yang dibutuhkan 
3.  Memberikan penilaian kinerja bagi bawahan 
4.  Bertanggung jawab terhadap seluruh kegiatan pada unit V.Welder, NFC 4 dan 
seleksi Core  





14. Kasi Setting 
Fungsi dari Kasi Setting ini adalah sebagai berikut: 
1. Menjamin bahan/veneer sesuai dengan standr dan kebutuhan 
2. Menyediakan bahan/peralatan kerja yang dibutuhkan  
3. Memberikan penilaian kinerja bagi bawahan  
4. Bertanggung jawab terhadap, seluruh kegiatan pada unit penyusunan, 
Patching, Seleksi F/B dan NFC 8 
 
15. Kanit Net Continous 
Fungsi dari Kanit Net Continous ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol standar kadar air Veneer dan perlakuannya 
3. Memisahkan bahan CoC dan NonCoC 
4. Menjaga penandaan dan label antara bahan CoC dan NonCoC 
 
16. Kanit Dryer Combinasi 
Fungsi dari Kanit Dryer Combinasi ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol standar kadar air Veneer dan perlakuannya 
3. Memisahakan bahan CoC dan NonCoC 




17. Kanit Roll Dryer 
Fungsi dari Kanit Roll Dryer ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol grade Veneer dan perlakuannya 
3. Memisahkan bahan CoC dan NonCoC 
4. Menjaga penandaan dan label antara bahan CoC dan NonCoC 
 
18. Kanit Veneer Welder 
Fungsi dari Kanit Veneer Welder ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol grade Veneer dan perlakuannya 
3. Memisahkan bahan CoC dan NonCoC 
4. Menjaga penandaan dan label antara bahan CoC dan NonCoC 
 
19. Kanit NFC 4 
Fungsi dari Kanit NFC 4 ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol grade Veneer dan perlakuannya 
3. Memisahkan bahan CoC dan NonCoC 





20. Kanit Cove Repair 
Fungsi dari Kanit Cove Repair ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol grade Veneer dan perlakuannya 
3. Memisahkan bahan CoC dan NonCoC 
4. Menjaga penandaan dan label antara bahan CoC dan NonCoC 
 
21. Kanit Seleksi Face dan Back 
Fungsi dari Kanit Seleksi Face dan Back ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol grade Veneer dan perlakuannya 
3. Memisahkan bahan CoC dan NonCoC 
4. Menjaga penandaan dan label antara bahan CoC dan NonCoC 
 
22. Kanit Seleksi Penyusunan 
Fungsi dari Kanit Penyusunan ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol grade Veneer dan perlakuannya 
3. Memisahkan bahan CoC dan NonCoC 






23. Kanit NFC 8 
Fungsi dari Kanit NFC 8 ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol grade Veneer dan perlakuannya 
3. Memisahkan bahan CoC dan NonCoC 
4. Menjaga penandaan dan label antara bahan CoC dan NonCoC 
 
24. Kasubag Plywood Making 
Fungsi dari Kasubag Plywood Making ini adalah sebagai berikut: 
1.  Mengontrol dan mengkoordinasikan tugas-tugas operasional bawahan 
2.  Memberikan penilaian kinerja bagi bawahan 
3.  Bertanggung jawab terhadap kegiatan produksi pada seksi Assembly dan 
Seksi Finishing 
4.  Menjamin pemisahan, penandaan, dan label dalam penerapan sistem CoC 
antara bahan CoC dan NonCoC 
 
25. Kanit Assembling 
Fungsi dari Kanit Assembling ini adalah sebagai berikut: 
1.  Menjamin kesesuaian antara produk dengan standar 
2.  Menyediakan bahan peralatan kerja yang dibutuhkan 
3.  Memberikan penilaian kinerja kepada bawahan 
 
  
4.  Bertanggungjawab terhadap seluruh kegiatan di unit Mixer, Glue Spreader, 
Cold Press, Over lap, F/B Lap, dan Hot Press 
5.  Menjamin pemisahan, penandaan, dan label dalam penerapan sistem CoC 
antara bahan CoC dan NonCoC 
 
26. Kanit Finishing 
Fungsi dari Kanit Finishing ini adalah sebagai berikut: 
1.  Menjamin kesesuaian antara produk dengan standar 
2.  Menyediakan bahan peralatan kerja yang dibutuhkan 
3.  Memberikan penilaian kinerja kepada bawahan 
4.  Bertanggungjawab terhadap seluruh kegiatan di unit Double saw, Putty, dan 
Sander 
5.  Menjamin pemisahan, penandaan, dan label dalam penerapan sistem CoC 
antara bahan CoC dan NonCoC 
 
27. Kanit Mixer 
Fungsi dari Kanit Mixer ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absen bawahan 






28. Kanit Glue Spreader 
Fungsi dari Kanit Glue Spreader ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol proses peleburan lem 
3. Memisahkan bahan CoC dan NonCoC 
4. Menjaga penandaan dan label antara bahan CoC dan NonCoC 
 
29. Kanit Overlap 
Fungsi dari Kanit Overlap ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol proses perbaikan terhadap Plywood yang masih setengah proses 
(2x proses) 
3. Memisahkan bahan CoC dan NonCoC 
4. Menjaga penandaan dan label antara bahan CoC dan NonCoC 
 
30. Kanit Hot Press 
Fungsi dari Kanit Hot Press ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol proses pengempaan panas 
3. Memisahkan bahan CoC dan NonCoC 




31. Kanit Double saw 
Fungsi dari Kanit Double saw ini adalah sebagai berikut: 
1.  Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol proses pemotongan Plywood dengan memperhatikan standar 
potongan yang telah ditetapkan 
3.  Memisahakan bahan CoC dan NonCoC 
4.  Menjaga penandaan dan label antara bahan CoC dan NonCoC 
 
32. Kanit Putty 
Fungsi dari Kanit Putty ini adalah sebagai berikut: 
1.  Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol proses pendempulan dan penanganan terhadap Plywood yang 
terdapat Backlap 
3.  Memisahakan bahan CoC dan NonCoC 
4.  Menjaga penandaan dan label antara bahan CoC dan NonCoC 
 
33. Kanit Sander 
Fungsi dari Sander ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengawasi pekerjaan dan absensi bawahan 
2. Mengontrol proses pengampelasan/penghalusan terhadap permukaan Plywood 
3. Memisahkan bahan CoC dan NonCoC 
4. Menjaga penandaan dan label antara bahan CoC dan NonCoC. 
 
  
BAB V  
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
5.1 Karakteristik Responden Penelitian 
Dalam penelitian ini jumlah sampel yang digunakan adalah sebanyak 104        
orang karyawan dengan jumlah populasi sebanyak 140 orang dari PT Katingan 
Timber Celebes bagian produksi. Teknik yang digunakan dalam pengumpulan 
data adalah melalui kuesioner  yang dibagikan sebanyak 104 dan dikembalikan 
dalam jumlah yang sama. Dari seluruh pernyataan yang diberikan oleh responden 
diharapkan dapat memberikan gambaran keadaan yang sesungguhnya yang 
mereka alami. 
Hal pertama yang dilakukan sebagai proses awal dalam hasil penelitian ini 
adalah analisis terhadap karateristik responden yang dikelompokkan berdasarkan 











a. Jenis kelamin 
Jenis kelamin dapat mempengaruhi terhadap perasaan dan kesenangan diri 
individu atas suatu hal. Hal ini selanjutnya akan berpengaruh terhadap sikap 
mereka dalam melakukan pekerjaan. Gambaran mengenai jenis kelamin responden 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 5.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 







Jumlah 104 100 
Sumber:  data diolah, 2011 
Berdasarkan tabel di atas, tampak bahwa responden didominasi oleh perempuan  
sebanyak 58,9% atau sebanyak 62 orang. Sedangkan responden laki-laki sebanyak 
40,2% atau sebanyak 42 orang. Nampaknya ada perbedaan proporsi responden 
berdasarkan jenis kelamin, hal ini disebabkan perusahaan beranggapan bahwa 







b. Usia Responden 
Usia responden sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal tersebut 
mungkin dikarenakan ada keyakinan yang meluas bahwa kinerja karyawan 
menurun dengan bertambahnya usia. Tabulasi umur responden dapat dilihat 
sebagai berikut : 
Tabel 5.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Usia (Tahun) Jumlah (%) 
21 – 30 
31 – 40 
41 – 50 









Jumlah 104 100 
Sumber : data diolah, 2011 
Berdasarkan data diatas, tampak bahwa responden yang paling banyak pada 
kisaran 21 -30 tahun sebanyak 69 orang atau 66,4%. Untuk kisaran 31-40 tahun 
sebanyak 25 orang atau 24%. 41-50 tahun sebanyak 6 orang atau 5,8%, dan 






c. Tingkat Pendidikan 
Berdasarkan identifikasi menurut pendidikan akan dilihat jumlah distribusi 
responden menurut jenjang pendidikannya, yang hasilnya dapat dilihat pada tabel 
berikut : 
Tabel 5.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 










Jumlah 104 100 
Sumber : data diolah, 2011 
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa sebagian besar karyawan 
berpendidikan SMA yaitu sebanyak 100 orang atau sebesar 96,1%, diikuti oleh 
responden berpendidikan diploma yaitu sebanyak 3 orang atau 2,9%, dan S1 hanya 1 
orang atau sebesar 1,0%. Responden yang mempunyai pendidikan SMA lebih 
mendominasi dalam penelitian ini. Hal ini menunjukkan tingkat pendidikan yang 
ditempuh oleh sebagian besar para karyawannya adalah SMA, karena pekerjaan yang 






d. Masa Kerja  
Masa kerja sangat mempengaruhi penguasaan rincian pekerjaan dari seorang 
karyawan, dimana responden dengan masa kerja yang lebih lama mempunyai 
pengalaman, kepercayaan diri dan penguasaan job description yang lebih baik 
(Robbins, 2001, p.45). Tabulasi responden mengenai masa kerja disajikan berikut ini: 
Tabel 5.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
















Jumlah 104 100 
Sumber : data diolah, 2011 
Berdasarkan tabel di atas, tampak bahwa karateristik responden berdasarkan 
masa kerja 1 -5 tahun sebanyak 46,2% atau 48 orang, masa kerja 6-10 tahun sebanyak 
26 orang atau sebesar 25,0%, masa kerja 11 – 15 tahun sebesar 11,5% atau sebanyak 
12 orang, 16-20 tahun sebesar 9,6% atau sebanyak 10 orang, dan masa kerja diatas 20 
tahun sebanyak 8 orang atau 7,7%. Dari data tersebut terlihat bahwa responden yang 
mempunyai masa kerja 1-5 tahun lebih mendominasi, hal ini mungkin disebabkan 
banyaknya karyawan yang keluar masuk karena tidak betah bekerja, akibat dari 
kebijakan perusahaan yang menerapkan sistem jam kerja yang terlalu lama yaitu 12 
jam. 
  
 5.2 Analisis Data 
Pada tahap ini akan dilakukan perhitungan terhadap data yang diperoleh dari 
seluruh jawaban responden. Data tersebut selanjutnya dilakukan penskoran 
sebagaimana disajikan pada bab sebelumnya. 
5.2.1 Analisis Data Deskriptif  
Analisis ini bertujuan untuk meninjau jawaban dari responden terhadap 
masing-masing pertanyaan yang menjadi instrumen penelitian ini.Untuk 
mendapatkan gambaran mengenai derajat persepsi responden atas variabel yang 
diteliti, sebuah angka indeks dapat dikembangkan. Dalam hal ini dikemukakan 
mengenai deskripsi jawaban responden terhadap variabel-variabel yang diteliti, 
sehingga akan dapat diketahui intensitas kondisi masing-masing variabel didasarkan 
pada nilai skor raat-rata (indeks) yang dikategorikan dalam rentang skor berdasarkan 
tree box methode  berikut ini : 
Batas atas rentang skor: (%F x 5) / 5 = (104% x 5)/5 = 500 / 5 = 104  
Batas bawah rentang skor: (%F x 1) / 5 = (104% x 1)/5 = 100 / 5 = 20,8  
Angka indeks yang dihasikan akan dimulai dari 20,8 hingga 104, dengan 
rentang sebesar 83,2 dibagi 3, menghasilkan rentang sebesar 27,73 yang akan 
digunakan sebagai interpretasi nilai indeks sebagai berikut : 
 20,8 – 48,53  : Rendah  
48,54 – 76,26  : Sedang  
76,27 – 104  : Tinggi 
Distribusi masing-masing kategori tanggapan responden untuk masing-masing 
variabel adalah sebagai berikut : 
  
a. Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Otoriter 
Analisa deskripsi terhadap variabel gaya kepemimpinan otoriter akan 
dilakukan dari hasil pernyataan responden mengenai Gaya kepemimpinan otoriter, 
dimana nilai rata-rata hasil pernyataan responden dapat dilihat hasilnya sebagai 
berikut : 
Tabel 5.5 
Pernyataan Responden Mengenai Gaya Kepemimpinan Otoriter 
No PERTANYAAN 































Menurut Bapak/ibu, selama 
ini karyawan bekerja 





memberikan instruksi dan 
keterangan kepada 






gagasan, ide, kreativitas, 




Pemimpin selalu berdiri 
jauh dari bawahannya  atau  

















































































































































 Jumlah      1345 269,2 
 Rata-rata      336,25 67,3 
Sumber : Data primer yang diolah 2011 
  
Keterangan : 
Nilai jumlah= 350 diperoleh dari (5x12) + (4x34) + (3x39) + (18x2) + (1x1) 
Nilai indeks = Nilai jumlah / 5 = 350 / 5 = 70 
Nilai indeks total = (70 + 67,4 + 65,8+ 66)/4 = 67,3 
Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa sebagian besar responden 
memberikan penilaian yang biasa saja terhadap variabel gaya kepemimpinan otoriter. 
Rata-rata skor jawaban variabel Gaya kepemimpinan Otoriter diperoleh sebesar 67,3 
yang berada dalam kategori skor ”Sedang”. Hasil tanggapan responden ini 
mengindikasikan bahwa karyawan PT Katingan Timber Celebes kurang puas dengan 
gaya kepemimpinan yang diterapkan terkait dengan semua indikator yang ditanyakan. 
 
b. Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Demokratis 
Analisa deskripsi terhadap variabel gaya kepemimpinan demokratis akan 
dilakukan dari hasil pernyataan responden mengenai Gaya kepemimpinan 
demokratis, dimana nilai rata-rata hasil pernyataan responden dapat dilihat 










Pernyataan Responden Mengenai Gaya Kepemimpinan Demokratis 
No PERTANYAAN 
















































kerjasama yang saling 
mengakui, menghargai dan 
menghormati kelebihan 













para karyawan untuk 
menyampaikan perasaan 




masing di kantor 
 
Menurut Bapak/Ibu, 
Pemimpin anda secara aktif  
mendengarkan ide, saran, 


































































































































































































































 Jumlah      1416 283,2 
 Rata-rata      354 70,8 
Sumber : Data primer yang diolah 2011 
  
Tanggapan responden sebagaimana pada Tabel 5.6 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan adanya penilaian berkategori 
sedang terhadap gaya kepemimpinan dan terlihat Rata-rata skor jawaban variabel 
Gaya kepemimpinan demokratis diperoleh sebesar 70,8 yang berada dalam 
kategori skor ”Sedang”. Hasil tanggapan responden ini mengindikasikan bahwa 
karyawan PT Katingan Timber Celebes masih kurang puas dengan gaya 
kepemimpinan demokratis terkait dengan semua indikator yang diajukan, 
 
c. Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Laissez Faire 
Analisa deskripsi terhadap variabel gaya kepemimpinan Laissez Faire akan 
dilakukan dari hasil pernyataan responden mengenai Gaya kepemimpinan Laissez 
Faire, dimana nilai rata-rata hasil pernyataan responden dapat dilihat hasilnya 













Pernyataan Responden Mengenai Gaya Kepemimpinan Laissez Faire 
No PERTANYAAN 
JAWABAN 


































kebebasan pada karyawan 
untuk bertindak tanpa 
pengarahan dan kontrol 
kecuali jika di minta 
 
Menurut Bapak/ibu 
Pemimpin berusaha mengelak 
atau menghindar dari 
tanggung jawab jika terjadi 
kesalahan atau penyimpangan 
 
Menurut Bapak/ibu, 
Pemimpin tidak mampu 
menyelesaikan jika terjadi 



































































































































































 Jumlah      1385 277 
 Rata-rata      346,5 69,25 
Sumber : Data primer yang diolah 2011 
Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa sebagian besar responden 
memberikan penilaian yang biasa saja terhadap variabel gaya kepemimpinan 
otoriter. Rata-rata skor jawaban variabel Gaya kepemimpinan Laissez Faire 
diperoleh sebesar 69,25 yang berada dalam kategori skor ”Sedang”. Hasil 
tanggapan responden ini mengindikasikan bahwa karyawan PT Katingan Timber 
  
Celebes kurang puas dengan gaya kepemimpinan laissez faire terkait dengan semua 
indikator yang ditanyakan. 
 
d. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan 
Analisa deskripsi terhadap variabel kinerja karyawan akan dilakukan dari 
hasil pernyataan responden mengenai kinerja, dimana nilai rata-rata hasil 



















Pernyataan Responden Mengenai Kinerja Karyawan 
No PERTANYAAN 
JAWABAN 


































Menurut Bapak/ibu, selama 
ini karyawan telah 
memberikan perhatian 
pada aspek detail, akurasi, 
kecermatan dan ketelitian, 




Menurut Bapak/ibu, selama 
ini karyawan mampu 
berinisiatif untuk 
menyelesaikan masalah 
yang muncul dalam 
pelaksanaan tugasnya. 
 
Menurut Bapak/ibu, selama 
ini karyawan mampu 
memelihara  hubungan 
yang baik dengan setiap 
koleganya. 
 
Menurut Bapak/ Ibu, 
selama ini karyawan 
senantiasa mengakui 
kesalahan sendiri dan mau 








































































































































































 Jumlah      1428 285,6 
 Rata-rata      357 71,4 
Sumber : Data primer yang diolah 2011 
Tanggapan responden sebagaimana pada Tabel 5.8 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan adanya penilaian berkategori 
“sedang” terhadap kinerja pegawai dengan rata-rata skor jawaban variabel Gaya 
  
kepemimpinan Laissez Faire diperoleh sebesar 71,4. Hasil tanggapan responden 
ini mengindikasikan bahwa karyawan PT Katingan Timber Celebes bagian 
produksi belum mempunyai kinerja yang terlalu tinggi, sehingga Pegawai perlu 
memahami dengan baik visi dan misi PT Katingan Timber Celebes dalam 
melaksanakan job deskripsi pekerjaannya dan PT KTC perlu meningkatkan 
kesejahteraan karyawan seperti  merubah sistem kerja 12 jam yang di anggap 
terlalu lama oleh karyawan.  
 
5.2.2 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat pengukur 
dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Uji validitas 
digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner, suatu kuesioner 
dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan 
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas dihitung dengan 
membandingkan nilai r hitung (correlated item-total correlation) dengan nilai r 
tabel, jika r hitung > dari r tabel (pada taraf signifikansi 10%) maka pertanyaan 










Hasil Pengujian Validitas 










Pengetahuan terhadap tugas, 
kualitas kerja yang diselesaikan 
meliputi perhatian pad spek 
detail akurasi, kecermatan dan 
ketelitian dalam pekerjaannya, 
serta kefektifitasan. 
0,882 0,195 Valid 
Inisiatif terhadap penyelesaian 
tugas dan Kemampuan 
mengambil keputusan 
0,818 0,195 Valid 
Persahabatan dengan kolega 
kerja, Kemampuan untuk 
bekerja sama, serta 
Kemampuan untuk 
menyesuaikan diri 
0,860 0,195 Valid 
Menurut Bapak/ Ibu, selama ini 
karyawan senantiasa mengakui 
kesalahan sendiri dan mau 
belajar dari kesalahan tesebut. 





Karyawan bekerja dengan 
menunggu perintah dari 
pimpinan 
0,834 0,195 Valid 
Pemimpin harus memberikan 
instruksi dan keterangan 
kepada karyawan apa yang 
harus dilakukan 
0,871 0,195 Valid 
Pemimpin enggan menerima 
inisiatif, gagasan, ide, 
kreativitas, saran, pendapat, 
dan kritik dari karyawan 
0,835 0,195 Valid 
Pemimpin selalu berdiri jauh 
dari bawahannya  atau  selalu 
berbuat sesuai keinginannya. 









melalui kerjasama yang saling 
mengakui, menghargai dan 
menghormati kelebihan dan 
kekurangan setiap karyawa 
0,832 0,195 Valid 
.Pemimpin Menggunakan 
partisipasi dan anggota 
kelompok untuk melancarkan 
komunikasi antar organisasi. 
0,776 0,195 Valid 
Pemimpin telah memberikan 
kesempatan para karyawan 
untuk menyampaikan perasaan 
dan perhatiannya untuk 
mengekspresikan dan 
mengaktualisasikan diri 
melalui prestasi masing-masing 
di kantor 
0,806 0,195 Valid 
Pemimpin anda secara aktif  
mendengarkan ide, saran, 
kriktik serta keluhan karyawan 







kebebasan pada karyawan 
untuk bertindak tanpa 
pengarahan dan kontrol kecuali 
jika di minta 
0,820 0,195  Valid 
Pemimpin berusaha mengelak 
atau menghindar dari tanggung 
jawab jika terjadi kesalahan 
atau penyimpangan 
0,831 0,195 Valid 
 Pemimpin tidak mampu 
menyelesaikan jika terjadi 




0,760 0,195 Valid 
Pemimpin hanya 
memposisikan dirinya sebagai 
penasehat. 
0,822 0,195 Valid  
Sumber : Data primer yang diolah 2011 
  
Tabel 5.9 menunjukkan semua indikator yang digunakan untuk mengukur 
variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini mempunyai koefisien 
korelasi yang lebih besar dari r table = 0,197 (nilai r tabel untuk n=104. Sehingga 





















5.2.3 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk.Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. 
Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 
rumus alpha. Hasil pengujian reliabilitas untuk masing-masing variabel 
diperoleh data sebagai berikut: 
 
Tabel 5.10 
Hasil Pengujian Reliabilitas 
















Kinerja Karyawan 0,866 Reliabel 
 Sumber : Data primer yang diolah, 2011 
Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan dengan melihat hasil 
perhitungan nilai cronbach alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai cronbach alpha (α) > 0,6 yaitu bila dilakukan penelitian ulang 
dengan waktu dan dimensi yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang 
sama. Tetapi sebaliknya bila alpha (α) < 0,6 maka dianggap kurang handal, 
  
artinya bila variabel-variabel tersebut dilakukan penelitian ulang dengan waktu 
yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang berbeda. 
Hasil pengujian reliabilitas dalam tabel 5.21 menunjukkan bahwa semua 
variabel dalam penelitian mempunyai koefisien alpha (α) yang cukup besar 
yaitu > 0,60 sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukur masing-masing 
variabel dari kuesioner adalah reliabel yang berarti bahwa kuesioner yang 
digunakan dalam penelitian ini merupakan kuesioner yang handal. 
 
5.2.4 Analisis Regresi Linear Berganda 
Berdasarkan landasan landasan teori yang dibangun, variabel gaya 
kepemimpinan memiliki  3 indikator, yaitu gaya kepemimpinan otoriter, gaya 
kepemimpinan demokratis, gaya kepemimpinan laissez faire. Hasil pengujian 
terhadap rumusan masalah yaitu apakah terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT 
Katingan Timber Celebes bagian produksi  dengan menggunakan teknik analisis 
regresi berganda ternyata menunjukkan bahwa secara simultan (bersama-
bersama)  maupun parsial gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 








Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Berdasarkan tabel 5.23 tersebut dapat ditulis dalam bentuk persamaan regresi 
bentuk Standardized Coefficients diperoleh persamaan sebagai berikut:  
Y = 0,625 + 0,142 X1 +0, 440X2 + 0,246X3 
Dimana : 
Y  = Kinerja Karyawan 
 X1  = Gaya kepemimpinan otoriter 
X2  = Gaya kepemimpinan demokratis  
X3  = Gaya kepemimpinan Laissez Faire  
 
Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut : 
a. Nilai konstanta persamaan di atas  adalah sebesar 0,625. angka tersebut 
menunjukkan tingkat kinerja karyawan yang diperloeh perusahaan jika 
 





B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) .625 .365  1.711 .090   
X1 .142 .066 .175 2.139 .035 .895 1.118 
X2 .440 .077 .466 5.698 .000 .895 1.117 
X3 .246 .092 .217 2.693 .008 .921 1.085 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber : Output SPSS 
 
      
  
variabel gaya kepemimpinan otoriter, gaya kepemimpinan demokratis dan 
gaya kepemimpinan Laissez Faire diabaikan. 
b.  Koefisien variabel X1 (Gaya Kepemimpinan otoriter) diperoleh sebesar 0,142 
dengan tanda positif. Hal ini menunjukkan bila variabel bebas gaya 
kepemimpinan otoriter ditingkatkan maka akan mendorong tingkat kinerja 
karyawan dengan asumsi variabel bebas lainnya tetap konstan. 
c. Koefisien variabel X2 (Gaya Kepemimpinan demokratis) diperoleh sebesar 
0,440 dengan tanda positif. Hal ini menunjukkan bila variabel bebas gaya 
kepemimpinan demokratis ditingkatkan maka akan mendorong tingkat 
kinerja karyawan. 
d. Koefisien variabel X3 (Gaya Kepemimpinan Laissez Faire ) diperoleh sebesar 
0,246 dengan tanda positif. Hal ini menunjukkan bila variabel bebas gaya 
kepemimpinan otokratik ditingkatkan maka akan mendorong tingkat kinerja 
karyawan dengan asumsi variabel bebas lainnya tetap konstan. 
 
Dari hasil koefisien regresi berganda yang telah dijelaskan pada uraian 
diatas selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis yang dilakukan secara 
parsial maupun simultan. 
Untuk mengetahui besar pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan pada PT Katingan Timber Celebes bagian produksi  secara simultan 
dapat dilihat pada perhitungan model summary khususnya angka R square 
















F Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 .634a .602 .384 .54094 .402 22.416 3 100 .000 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1       
b. Dependent Variable: Y (Kinerja)        
Sumber : Output SPSS 
Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa nilai R Square adalah 
0,602. Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 60,2% Kinerja karyawan dari PT. 
XYZ dipengaruhi oleh variasi dari ketiga variabel independen, yaitu gaya 
kepemimpinan otoriter (X1),gaya kepemimpinan demokratis (X2), dan Gaya 
kepemimpinan Laissez Faire (X3). Sedangkan sisanya sebesar 39,8% dipengaruhi 
oleh variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti. 
 
5.2.5 Pengujian Hipotesis 
a. Pengujian secara Simultan (Uji F) 
Pengujian hipotesis secara bersama-sama dilakukan dengan menggunakan 
Uji F. Uji F dilakukan untuk menguji hubungan signifikansi antara variabel bebas 








Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 19.678 3 6.559 22.416 .000a 
Residual 29.262 100 .293   
Total 48.940 103    
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1    
b. Dependent Variable: Y     
Sumber : Output SPSS 
 
Hipotesisnya adalah sebagai berikut: 
Ho = Tidak ada pengaruh gaya kepemimpinan secara bersama-sama 
(simultan) terhadap kinerja karyawan 
H1   = Ada pengaruh gaya kepemimpinan secara bersama-sama (simultan) 
terhadap kinerja karyawan 
Pengujian diatas dapat dilakukan dengan cara membandingkan angka 
signifikansi hasil perhitungan dengan syarat signifikansi tabel 0,05 atau 5%. Hasil 
pengujian model regresi untuk keseluruhan variabel menunjukkan nilai F hitung = 
22,416 dengan signifikansi 0,000. Dengan menggunakan batas signifikansi 0,05, 
nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05. Dengan arah koefisien positif, 
dengan demikian diperoleh bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa gaya 
kepemimpinan otoriter, gaya kepemimpinan demokratis, gaya kepemimpinan 
  
Laissez Faire secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja. 
 
b. Uji Parsial ( Uji t) 
Uji digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel bebasnya 
secara sendiri-sendiri berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikatnya. 










B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) .625 .365  1.711 .090   
X1 .142 .066 .175 2.139 .035 .895 1.118 
X2 .440 .077 .466 5.698 .000 .895 1.117 
X3 .246 .092 .217 2.693 .008 .921 1.085 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber : Output SPSS 
 






1. Variabel gaya kepemimpinan otoriter 
Hipotesisnya adalah: 
H0 =  Tidak ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel gaya kepemimpinan 
otoriter  terhadap Kinerja Karyawan. 
H1 = Ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel gaya kepemimpinan 
otoriter  terhadap Kinerja Karyawan. 
Hasil pengujian regresi untuk variabel gaya kepemimpinan terhadap Kinerja 
karyawan menunjukkan nilai t hitung = 2,139 dengan nilai signifikansi 0,035. 
Dengan menggunakan batas signifikansi 0,05, nilai signifikansi tersebut lebih 
kecil dari 0,05 , maka H1 diterima dan H0 di tolak. Dengan demikian dianggap 
bahwa secara parsial ada pengaruh gaya kepemimpinan otoriter terhadap kinerja 
karyawan.  
 
2. Variabel gaya kepemimpinan demokratis 
Hipotesisnya adalah: 
H0 = Tidak ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel gaya kepemimpinan 
demokratis  terhadap Kinerja Karyawan. 
H1 = Ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel gaya kepemimpinan 
demokratis  terhadap Kinerja Karyawan. 
Hasil pengujian regresi untuk variabel gaya kepemimpinan terhadap Kinerja 
karyawan menunjukkan nilai t hitung = 5,698 dengan nilai signifikansi 0,000. 
Dengan menggunakan batas signifikansi 0,05, nilai signifikansi tersebut lebih 
kecil dari 0,05 , maka hipotesis Ho ditolak dan H1 dapat diterima. Dengan 
  
demikian dianggap bahwa secara parsial ada pengaruh gaya kepemimpinan 
demokratis terhadap kinerja karyawan. Besarnya pengaruh tersebut adalah sebesar 
46,6% yang dianggap signifikan. Hal ini tercermin pada angka signifikasi sebesar 
0,000 yang lebih kecil dari 0,05.  
 
3. Variabel gaya kepemimpinan Laissez Faire 
Hipotesisnya adalah: 
H0 = Tidak ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel gaya kepemimpinan 
Laissez Faire  terhadap Kinerja Karyawan. 
H1 = Ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel gaya kepemimpinan 
Laissez Faire    terhadap Kinerja Karyawan. 
 
Hasil pengujian regresi untuk variabel gaya kepemimpinan terhadap Kinerja 
karyawan menunjukkan nilai t hitung = 2,693 dengan nilai signifikansi 0,008. 
Dengan menggunakan batas signifikansi 0,05, nilai signifikansi tersebut lebih 
kecil dari 0,05 , maka hipotesis H1 diterima dan H0 ditolak . Dengan demikian 
dianggap bahwa secara parsial ada pengaruh gaya kepemimpinan Laissez Faire 
terhadap kinerja karyawan.. Hal ini tercermin pada angka signifikasi sebesar 
0,008 yang lebih kecil dari 0,05.  
 
Hasil pengujian secara parsial terhadap variabel gaya kepemimpinan 
menunjukkan bahwa dari 3 indikator gaya kepemimpinan, yaitu gaya 
kepemimpinan otoriter, gaya kepemimpinan demokratis, dan gaya kepemimpinan 
  
laissez faire, semuanya mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dimana, gaya kepemimpinan otoriter hanya mampu memberi nilai 
pengaruh sebesar 17,5%, yang mempunyai arti bahwa apabila pimpinan 
mengadopsi gaya kepemimpinan otoriter , maka akan mendorong peningkatan 
kinerja karyawan sebesar 17,5%. Nilai tingkat keeratan hubungan antara gaya 
kepemimpimpinan otoriter terhadap kinerja, dikategorikan sebagai hubungan 
yang sangat lemah (lihat tabel 3.1). Sangat lemahnya hubungan ini 
mengindikasikan bahwa pada umumnya karyawan tidak setuju apabila pimpinan 
menerpkan gaya tersebut. Dari hasil pengamatan peneliti selama ini, memang 
sangat terlihat jelas bahwa sosok pemimpin bukan seorang yang otoriter yang 
senantiasa menggunakan jabatannya untuk berkuasa dengan semena-mena. 
Di lain pihak, pada hakikatnya karyawan juga tidak menghendaki bekerja 
dengan kebebasan yang mutlak tanpa kontrol dari pimpinan. Hal ini tercermin 
dari hasil pengujian ditemukan bahwa gaya kepemimpinan Laissez Faire hanya 
mampu memberi nilai pengaruh sebesar 21,7% yang berarti apabila pemimpin 
mengadopsi gaya kepemimpinan ini akan mendorong kinerja karyawan sebesar 
21,7%. (lihat output SPSS terlampir). Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh gaya 
kepemimpinan laissez faire terhadap kinerja dikategorikan sebagai hubungan 
yang lemah. 
Untuk gaya kepemimpinan demokratis, mampu memberi nilai sebesar 
46,6%, yang mempunyai arti apabila pimpinan menerapkan gaya kepemimpinan 
ini , maka akan mendorong peningkatan kinerja sebesar 46,6%. Dimana tingkat 
keeratan hubungan ini dikategorikan sebagai hubungan yang sedang. Hal ini 
  
mengindikasikan bahwa karyawan mampu melihat dan merasakan, selama ini 
pimpinan di kantor telah menerapkan gaya kepemimpinan ini, dan mayoritas 
karyawan sangat setuju dengan hal tersebut. Karyawan merasakan bahwa 
pimpinan mereka adalah sosok figur yang mampu memberikan kesempatan yang 
luas pada anggota organisasi untuk berpartisipasi dalam setiap kegiatan sesuai 
dengan posisi dan wewenang masing-masing.  
Dari hasil pengujian ketiga variabel tersebut terlihat bahwa indikator gaya 
kepemimpinan demokratis dianggap paling menonjol atau dominan memberikan 
pengaruh signifikan terhadap kinerja yang efektif. Selama ini juga peneliti melihat 
bahwa gaya kepemimpinan demokratis memang cocok diterapkan pada 
perusahaan. Hal ini dikarenakan mengingat perusahaan bergerak di bidang 
manufaktur maka pemimpin khususnya kepala bagian produksi harus mampu 
memposisikan diri sebagai koordinator dan integrator dari berbagai unsur dan 
komponen organisasi sehingga bergerak sebagai suatu totalitas yang dapat 
dilakukan dengan pengimplementasian nilai-nilai demokratis berupa penetapan 
kebijakan yang berorientasi pada hubungan manusiawi seperti pengakuan yang 
sama dan tidak membeda-bedakan anggota organisasi dan pemberian kesempatan 
yang luas pada anggota organisasi untuk berpartisipasi dalam setiap kegiatan 
sesuai dengan posisi dan wewenang masing-masing, sehingga  para karyawan 









Setelah keseluruhan permasalahan dan hipotesis di uji dengan menggunakan uji 
regresi linear berganda diperoleh hasil bahwa: 
1. Gaya kepemimpinan otoriter, demokratis, dan Laissez Faire berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Katingan Timber 
Celebes bagian produksi. 
 2. Berdasarkan hasil uji hipotesis dengan melihat angka t dan juga angka 
signifikannya dari ketiga gaya kepemimpinan di atas , gaya kepemimpinan yang 
paling dominan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan adalah 
gaya kepemimpinan demokratis sebesar 46,6%. Kecenderungan yang teruji 




Kiranya Kepala Bagian Produksi PT Katingan Timber Celebes dapat 
mempertahankan penerapan gaya kepemimpinan demokratis, untuk meningkatkan 
kinerja karyawan pada PT Katingan Timber Celebes dan juga dapat memberikan 
kesejahteraan dan mengutamakan kepentingan bersama,serta kiranya bagi kepala 
bagian unit lain dapat melihat gaya kepemimpinan kepala bagian produksi. 
  
Pada penelitian selanjutnya, terutama bagi yang berminat untuk meneliti 
kembali dengan studi kasus yang sama agar lebih mengembangkan pada variabel 
bebas yang lain diluar model penelitian. Mengingat bahwa pada model penelitian ini 
variabel bebas (gaya kepemimpinan otoriter, demokratis, dan Laissez Faire) hanya 
berpengaruh sebesar 60,2% terhadap variabel terikatnya (kinerja karyawan) dan 
sisanya sebesar 39,8% dapat dijelaskan oleh variabel yang lain. Penulis menyarankan 
kepada para peneliti selanjutnya agar menambahkan variabel lain seperti 
kepemimpinan diktatoris, paternalistic, dan kharismatik, serta memasukkan teori 
motivasi sebagai variabel intervening yang telah dilakukan perusahaan untuk 
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Yth. Bapak/Ibu/Sdr (i) 
Karyawan  PT. Katingan Timber Celebes 




Di tengah-tengah kesibukan yang sedang Bpk/Ibu/Sdr hadapi saat ini, 
perkenankanlah saya memohon bantuannya untuk mengisi angket terlampir. Angket 
ini dimaksudkan untuk mendapatkan data tentang gaya kepemimpinan dan kinerja 
karyawan. 
Setiap jawaban tidak ada yang salah atau pun benar, tetapi jawaban yang baik 
adalah jawaban yang sesuai dengan keadaan Bpk/Ibu/Sdr(i) yang sebenarnya. Perlu 
Bpk/Ibu/Sdr(i) ketahui bahwa jawaban yang diberikan sama sekali tidak akan 
mempengaruhi kedudukan/ jabatan yang Bapak/Ibu/Sdr pegang. 
Saya percaya Bapak/Ibu/Sdr akan bersedia membantu mengisi angket tersebut 
dengan ketulusan hati, selanjutnya saya akan merahasiakan jawaban tersebut. 
Atas segala bantuan dan budi Bpk/Ibu/Sdr saya ucapkan terima kasih. 
 










A. Petunjuk Pengisian Angket 
1. Isilah identitas saudara secara lengkap. 
2. Sebelum menjawab baca lah pertanyaan dibawah ini dengan cermat dan teliti. 
3. Berilah tanda check list ( v ) yang sesuai dengan anggapan saudara. 
B. Identitas responden 
1. Nama    =……………. 
2. Jenis kelamin  =……………. 
3. Umur  =……………. 
4. Tingkat Pendidikan =..................... 
5. Masa kerja   =……………..  
C. Keterangan pada jawaban angket gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan 
1. S S =  Sangat Setuju 
2. S = Setuju 
3. RG = Ragu-Ragu 
4. TS  = Tidak Setuju 






(Hanya untuk kepentingan penelitian) 
  
Angket gaya kepemimpimpinan otoriter(X1) 
 
 
Angket gaya kepemimpimpinan demokratis (X2) 















Menurut Bapak/ibu, selama ini Pegawai 
bekerja dengan menunggu perintah dari 
pimpinan. 
 
Menurut Bapak/Ibu, Pemimpin harus 
memberikan instruksi dan keterangan 
kepada karyawan apa yang harus dilakukan. 
 
Menurut Bapak/ibu,  Pemimpin enggan 
menerima inisiatif, gagasan, ide, kreativitas, 
saran, pendapat, dan kritik dari karyawan 
 
Menurut Bapak/Ibu, Pemimpin selalu 
berdiri jauh dari bawahannya  atau  selalu 
berbuat sesuai keinginannya. 
     






















Menurut Bapak/Ibu, Pemimpin mampu 
menumbuhkan dan mengembangkan 
kebersamaan melalui kerjasama yang saling 
mengakui, menghargai dan menghormati 
kelebihan dan kekurangan setiap karyawan. 
 
Menurut Bapak/Ibu, Pemimpin 
Menggunakan partisipasi dan anggota 
kelompok untuk melancarkan komunikasi 
antar organisasi. 
 
Menurut Bapak/Ibu, Pemimpin telah 
memberikan kesempatan para karyawan 
untuk menyampaikan perasaan dan 
perhatiannya untuk mengekspresikan dan 
mengaktualisasikan diri melalui prestasi 
masing-masing di kantor 
 
Menurut Bapak/Ibu, Pemimpin anda secara 
aktif  mendengarkan ide, saran, kriktik serta 
keluhan karyawan. 
     
  
Angket gaya kepemimpimpinan laizzes faire(X3) 



















Menurut Bapak/ibu Pemimpin memberikan 
kebebasan pada karyawan untuk bertindak 
tanpa pengarahan dan kontrol kecuali jika di 
minta 
 
Menurut Bapak/ibu Pemimpin berusaha 
mengelak atau menghindar dari tanggung 
jawab jika terjadi kesalahan atau 
penyimpangan 
 
Menurut Bapak/ibu, Pemimpin tidak 
mampu menyelesaikan jika terjadi suatu 
masalah yang besar sehingga 
memerintahkan karyawan untuk 
menyelesaikannya. 
 
Menurut Bapak/ibu, Pemimpin hanya 
memposisikan dirinya sebagai penasehat. 
     
 
Angket Kinerja karyawan (Y) 



















Menurut Bapak/ibu, selama ini karyawan 
telah memberikan perhatian pada aspek 
detail, akurasi, kecermatan dan ketelitian, 
serta keefektivitasan dalam pekerjaannya? 
 
 
Menurut Bapak/ibu, selama ini karyawan 
mampu berinisiatif untuk menyelesaikan 
masalah yang muncul dalam pelaksanaan 
tugasnya.  
 
Menurut Bapak/ibu, selama ini karyawan 
mampu memelihara  hubungan yang baik 
dengan setiap koleganya. 
 
Menurut Bapak/ Ibu, selama ini karyawan 
senantiasa mengakui kesalahan sendiri dan 
mau belajar dari kesalahan tesebut.   . 




























1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 3 3 3 3 12 3 4 5 5 5 19 4,75 4 3 3 4 14 3,5 3 3 3 3 12 3 
2 5 5 4 4 18 4,5 4 4 4 4 16 4 3 4 3 4 14 3,5 4 4 4 3 15 3,75 
3 4 3 3 4 14 3,5 2 3 3 2 10 2,5 4 3 4 3 14 3,5 4 3 4 3 14 3,5 
4 3 3 3 3 12 3 5 5 4 5 19 4,75 4 3 4 3 14 3,5 4 4 4 5 17 4,25 
5 2 2 2 2 8 2 2 3 2 2 9 2,25 3 3 3 3 12 3 2 2 2 3 9 2,25 
6 3 2 1 3 9 2,25 3 4 2 3 12 3 5 5 5 4 19 4,75 4 4 5 4 17 4,25 
7 4 4 3 4 15 3,75 5 4 5 5 19 4,75 4 4 4 5 17 4,25 4 5 3 4 16 4 
8 3 3 4 4 14 3,5 4 4 4 4 16 4 3 3 4 4 14 3,5 4 4 5 4 17 4,25 
9 4 3 4 4 15 3,75 3 3 2 3 11 2,75 4 4 3 3 14 3,5 4 3 4 4 15 3,75 
10 4 4 2 2 12 3 4 4 1 1 10 2,5 4 3 3 4 14 3,5 4 3 3 4 14 3,5 
11 4 4 4 3 15 3,75 4 3 3 3 13 3,25 3 3 3 3 12 3 4 3 3 4 14 3,5 
12 4 4 3 4 15 3,75 3 2 4 2 11 2,75 4 3 3 3 13 3,25 2 2 2 3 9 2,25 
13 1 1 1 3 6 1,5 2 3 2 3 10 2,5 2 3 3 3 11 2,75 2 3 2 2 9 2,25 
14 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 12 3 4 4 4 4 16 4 3 4 2 3 12 3 
15 3 2 3 3 11 2,75 2 3 2 2 9 2,25 3 3 2 3 11 2,75 2 2 2 2 8 2 
16 2 2 3 2 9 2,25 4 5 4 5 18 4,5 3 3 2 3 11 2,75 4 4 3 5 16 4 
17 5 5 5 5 20 5 4 2 3 3 12 3 3 2 3 3 11 2,75 3 2 2 3 10 2,5 
18 3 2 2 3 10 2,5 4 4 3 4 15 3,75 3 4 2 3 12 3 3 3 4 4 14 3,5 
19 3 3 1 1 8 2 1 2 3 3 9 2,25 4 4 4 4 16 4 2 2 2 2 8 2 
20 4 2 4 2 12 3 3 3 3 3 12 3 3 2 2 3 10 2,5 4 4 3 4 15 3,75 
21 4 5 4 4 17 4,25 3 4 4 3 14 3,5 2 3 2 3 10 2,5 4 4 3 4 15 3,75 
22 2 2 2 2 8 2 4 3 4 4 15 3,75 3 3 2 2 10 2,5 4 2 3 4 13 3,25 
23 3 2 2 2 9 2,25 3 2 3 3 11 2,75 2 2 3 2 9 2,25 3 3 3 4 13 3,25 
24 2 4 2 2 10 2,5 3 2 2 2 9 2,25 2 2 3 3 10 2,5 4 3 4 4 15 3,75 
25 2 2 2 2 8 2 1 2 2 2 7 1,75 3 3 3 3 12 3 1 2 1 2 6 1,5 
26 2 2 2 2 8 2 5 4 4 5 18 4,5 3 3 3 3 12 3 3 3 2 2 10 2,5 
27 3 2 2 2 9 2,25 4 3 2 3 12 3 4 3 3 4 14 3,5 3 2 4 3 12 3 
28 2 1 3 1 7 1,75 3 3 3 3 12 3 3 3 3 2 11 2,75 2 3 2 3 10 2,5 
29 2 2 3 3 10 2,5 2 2 3 2 9 2,25 3 3 3 3 12 3 3 2 3 3 11 2,75 
30 3 3 3 3 12 3 2 2 2 2 8 2 4 4 3 3 14 3,5 4 3 3 4 14 3,5 
31 4 3 4 3 14 3,5 4 4 3 4 15 3,75 4 4 4 4 16 4 3 3 3 3 12 3 
32 3 5 5 4 17 4,25 4 2 4 4 14 3,5 4 3 3 4 14 3,5 4 4 4 4 16 4 
33 3 4 2 2 11 2,75 2 3 3 2 10 2,5 3 4 4 4 15 3,75 3 3 3 2 11 2,75 
34 3 2 2 2 9 2,25 4 2 3 3 12 3 3 3 2 3 11 2,75 2 2 2 3 9 2,25 
35 4 3 3 4 14 3,5 3 3 3 2 11 2,75 3 2 2 3 10 2,5 3 3 3 3 12 3 
36 3 3 3 3 12 3 3 3 3 4 13 3,25 4 3 4 3 14 3,5 3 3 2 3 11 2,75 
37 3 3 3 3 12 3 3 4 4 4 15 3,75 2 3 3 3 11 2,75 4 3 4 4 15 3,75 
38 3 3 1 3 10 2,5 3 3 4 3 13 3,25 2 2 3 3 10 2,5 2 3 2 2 9 2,25 
39 4 5 4 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 3 3 3 3 12 3 4 4 4 4 16 4 
40 2 2 2 2 8 2 4 2 2 2 10 2,5 4 4 4 4 16 4 3 3 3 4 13 3,25 
41 4 3 3 4 14 3,5 4 3 4 4 15 3,75 4 4 4 5 17 4,25 3 3 4 4 14 3,5 
42 3 3 4 3 13 3,25 3 4 3 2 12 3 4 4 4 4 16 4 3 2 3 3 11 2,75 
43 3 3 3 2 11 2,75 3 3 3 4 13 3,25 3 3 2 4 12 3 3 3 3 3 12 3 
44 3 4 3 3 13 3,25 4 3 4 4 15 3,75 3 3 3 3 12 3 4 3 3 4 14 3,5 
45 2 3 2 2 9 2,25 3 3 3 2 11 2,75 3 3 3 2 11 2,75 3 2 3 3 11 2,75 
46 3 5 5 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 4 4 3 4 15 3,75 4 4 3 4 15 3,75 
47 4 3 4 4 15 3,75 3 2 3 3 11 2,75 4 4 4 4 16 4 3 3 3 3 12 3 
48 3 3 1 3 10 2,5 3 4 3 3 13 3,25 3 3 2 3 11 2,75 3 3 3 3 12 3 
49 5 5 4 5 19 4,75 5 5 4 5 19 4,75 3 4 5 3 15 3,75 5 4 3 4 16 4 
50 3 3 4 4 14 3,5 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4 4 4 3 5 16 4 
51 3 4 3 3 13 3,25 3 3 3 2 11 2,75 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 12 3 
  
52 3 3 3 3 12 3 3 3 4 3 13 3,25 5 4 5 3 17 4,25 3 3 3 4 13 3,25 
53 4 4 2 2 12 3 2 3 3 3 11 2,75 3 3 1 3 10 2,5 4 4 4 4 16 4 
54 4 4 3 3 14 3,5 4 3 3 3 13 3,25 4 3 4 3 14 3,5 4 3 4 4 15 3,75 
55 4 4 2 2 12 3 4 4 3 4 15 3,75 4 4 3 4 15 3,75 4 4 4 3 15 3,75 
56 4 3 4 4 15 3,75 3 3 3 3 12 3 3 2 2 3 10 2,5 2 2 2 2 8 2 
57 4 5 4 4 17 4,25 4 4 4 3 15 3,75 3 4 4 4 15 3,75 4 3 3 4 14 3,5 
58 4 4 4 4 16 4 5 3 4 5 17 4,25 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4 
59 2 2 3 3 10 2,5 4 5 4 4 17 4,25 5 4 5 4 18 4,5 4 5 4 4 17 4,25 
60 3 4 3 4 14 3,5 4 3 3 3 13 3,25 3 4 2 4 13 3,25 4 4 4 4 16 4 
61 3 3 2 3 11 2,75 3 4 3 4 14 3,5 3 4 4 3 14 3,5 3 4 5 5 17 4,25 
62 3 2 3 2 10 2,5 3 3 3 3 12 3 3 3 2 3 11 2,75 2 2 3 3 10 2,5 
63 2 3 4 4 13 3,25 3 4 3 4 14 3,5 4 4 4 4 16 4 3 3 3 3 12 3 
64 2 1 3 2 8 2 3 3 3 2 11 2,75 3 4 3 4 14 3,5 3 2 3 4 12 3 
65 3 3 3 3 12 3 4 4 3 4 15 3,75 4 4 3 4 15 3,75 3 4 4 4 15 3,75 
66 4 3 3 3 13 3,25 3 4 4 4 15 3,75 3 3 2 2 10 2,5 3 3 4 3 13 3,25 
67 3 3 4 4 14 3,5 3 3 3 3 12 3 3 4 4 4 15 3,75 3 3 3 4 13 3,25 
68 4 5 3 3 15 3,75 4 3 4 3 14 3,5 4 4 3 3 14 3,5 3 4 3 3 13 3,25 
69 3 3 4 3 13 3,25 3 3 3 3 12 3 2 2 2 2 8 2 3 4 4 3 14 3,5 
70 4 3 3 4 14 3,5 4 3 4 3 14 3,5 3 4 2 3 12 3 4 4 3 4 15 3,75 
71 3 4 4 3 14 3,5 2 3 3 3 11 2,75 3 3 3 3 12 3 4 3 3 3 13 3,25 
72 4 4 4 4 16 4 5 4 5 5 19 4,75 4 3 4 4 15 3,75 5 4 4 5 18 4,5 
73 3 2 2 3 10 2,5 2 3 3 3 11 2,75 4 4 3 4 15 3,75 3 3 3 2 11 2,75 
74 3 2 3 3 11 2,75 4 3 4 4 15 3,75 4 4 4 4 16 4 4 3 3 4 14 3,5 
75 4 3 4 3 14 3,5 3 3 4 4 14 3,5 4 4 3 3 14 3,5 4 3 4 5 16 4 
76 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 20 5 5 5 4 5 19 4,75 4 4 5 5 18 4,5 
77 3 4 4 3 14 3,5 4 3 3 3 13 3,25 3 3 3 3 12 3 3 4 4 4 15 3,75 
78 4 4 4 4 16 4 5 3 4 3 15 3,75 4 4 3 4 15 3,75 4 4 5 4 17 4,25 
79 5 4 3 3 15 3,75 3 4 3 3 13 3,25 3 4 4 4 15 3,75 4 4 4 4 16 4 
80 4 3 3 4 14 3,5 4 4 4 4 16 4 3 4 3 3 13 3,25 4 3 4 4 15 3,75 
81 5 5 5 5 20 5 5 5 4 5 19 4,75 4 3 4 3 14 3,5 5 5 5 4 19 4,75 
82 5 5 3 3 16 4 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4 5 5 3 4 17 4,25 
83 5 5 5 5 20 5 4 3 4 4 15 3,75 3 3 2 3 11 2,75 3 3 3 3 12 3 
84 3 4 4 4 15 3,75 4 5 4 4 17 4,25 3 4 4 4 15 3,75 3 4 3 3 13 3,25 
85 4 4 5 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 15 3,75 4 4 4 3 15 3,75 
86 4 4 4 4 16 4 2 3 3 2 10 2,5 3 2 3 3 11 2,75 3 2 3 3 11 2,75 
87 4 3 2 4 13 3,25 4 4 4 4 16 4 4 5 4 5 18 4,5 5 5 5 4 19 4,75 
88 5 4 5 4 18 4,5 2 3 3 2 10 2,5 3 3 3 3 12 3 3 2 2 3 10 2,5 
89 4 2 3 2 11 2,75 2 3 3 3 11 2,75 3 3 4 4 14 3,5 3 3 3 3 12 3 
90 3 3 3 3 12 3 5 3 3 5 16 4 4 3 4 3 14 3,5 5 4 5 5 19 4,75 
91 4 4 3 3 14 3,5 3 3 3 3 12 3 2 3 3 2 10 2,5 3 3 3 3 12 3 
92 4 3 3 3 13 3,25 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 15 3,75 3 4 4 4 15 3,75 
93 2 3 3 3 11 2,75 3 2 2 3 10 2,5 4 3 4 3 14 3,5 4 3 3 3 13 3,25 
94 5 5 4 4 18 4,5 4 3 3 3 13 3,25 4 5 4 5 18 4,5 5 5 5 4 19 4,75 
95 5 5 5 5 20 5 3 4 3 3 13 3,25 4 3 4 3 14 3,5 5 4 4 4 17 4,25 
96 4 3 3 3 13 3,25 4 4 5 4 17 4,25 2 2 3 2 9 2,25 4 3 4 3 14 3,5 
97 3 3 3 4 13 3,25 3 2 3 3 11 2,75 3 3 3 4 13 3,25 3 4 3 3 13 3,25 
98 4 3 4 4 15 3,75 3 4 3 3 13 3,25 4 4 4 4 16 4 4 4 3 3 14 3,5 
99 5 5 5 5 20 5 3 4 4 4 15 3,75 3 2 4 3 12 3 5 4 5 5 19 4,75 
100 2 1 2 1 6 1,5 5 5 4 5 19 4,75 4 3 3 3 13 3,25 3 4 4 4 15 3,75 
101 2 3 3 3 11 2,75 4 4 5 4 17 4,25 2 2 3 2 9 2,25 5 4 4 4 17 4,25 
102 2 1 2 1 6 1,5 5 3 3 5 16 4 2 3 3 2 10 2,5 4 4 4 3 15 3,75 
103 2 3 3 3 11 2,75 4 3 3 3 13 3,25 3 3 3 3 12 3 3 4 4 4 15 3,75 














  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.Total 
X1.1 Pearson Correlation 1 .698** .545** .617** .834** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 104 104 104 104 104 
X1.2 Pearson Correlation .698** 1 .594** .648** .871** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 104 104 104 104 104 
X1.3 Pearson Correlation .545** .594** 1 .699** .835** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 104 104 104 104 104 
X1.4 Pearson Correlation .617** .648** .699** 1 .866** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 104 104 104 104 104 
X1.Total Pearson Correlation .834** .871** .835** .866** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 104 104 104 104 104 
















  X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.Total 
X2.1 Pearson Correlation 1 .491** .535** .697** .832** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 104 104 104 104 104 
X2.2 Pearson Correlation .491** 1 .502** .605** .776** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 104 104 104 104 104 
X2.3 Pearson Correlation .535** .502** 1 .681** .806** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 104 104 104 104 104 
X2.4 Pearson Correlation .697** .605** .681** 1 .905** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 104 104 104 104 104 
X2.Total Pearson Correlation .832** .776** .806** .905** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 104 104 104 104 104 
















  X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.Total 
X3.1 Pearson Correlation 1 .586** .519** .565** .820** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 104 104 104 104 104 
X3.2 Pearson Correlation .586** 1 .448** .669** .831** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 104 104 104 104 104 
X3.3 Pearson Correlation .519** .448** 1 .447** .760** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 104 104 104 104 104 
X3.4 Pearson Correlation .565** .669** .447** 1 .822** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 104 104 104 104 104 
X3.Total Pearson Correlation .820** .831** .760** .822** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 104 104 104 104 104 

















  Y1 Y2 Y3 Y4 Y.Total 
Y1 Pearson Correlation 1 .654** .662** .658** .882** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 104 104 104 104 104 
Y2 Pearson Correlation .654** 1 .601** .507** .818** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 104 104 104 104 104 
Y3 Pearson Correlation .662** .601** 1 .626** .860** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 104 104 104 104 104 
Y4 Pearson Correlation .658** .507** .626** 1 .819** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 104 104 104 104 104 
Y.Total Pearson Correlation .882** .818** .860** .819** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 104 104 104 104 104 

















Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 104 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 104 100.0 












Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 9.56731 7.083 .712 .843 
X1.2 9.69231 6.273 .746 .830 
X1.3 9.77885 6.795 .697 .849 





Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 104 86.0 
Excludeda 17 14.0 
Total 121 100.0 
  
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 104 86.0 
Excludeda 17 14.0 
Total 121 100.0 












Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
X2.1 10.12500 4.868 .678 .815 
X2.2 10.22115 5.436 .613 .839 
X2.3 10.24038 5.447 .672 .818 





Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 104 86.0 
Excludeda 17 14.0 
Total 121 100.0 
  
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 104 86.0 
Excludeda 17 14.0 
Total 121 100.0 












Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
X3.1 9.96154 3.532 .675 .761 
X3.2 9.98077 3.437 .686 .754 
X3.3 10.05769 3.550 .548 .822 





Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 104 86.0 
Excludeda 17 14.0 
Total 121 100.0 
  
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 104 86.0 
Excludeda 17 14.0 
Total 121 100.0 












Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
Y1 10.24038 4.379 .776 .804 
Y2 10.39423 4.765 .674 .846 
Y3 10.36538 4.409 .733 .823 

















Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
1 .634a .602 .384 .54094 .402 22.416 3 100 .000 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1       




Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 19.678 3 6.559 22.416 .000a 
Residual 29.262 100 .293   
Total 48.940 103    
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1    










B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) .625 .365  1.711 .090   
X1 .142 .066 .175 2.139 .035 .895 1.118 
X2 .440 .077 .466 5.698 .000 .895 1.117 
X3 .246 .092 .217 2.693 .008 .921 1.085 
a. Dependent Variable: Y       
 
  
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
